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RESUMO

Kerckhoff, Bruna, ANALISE DOS REQUISITOS DE CONTRATACAO PARA AS
VAGAS DE EMPREGO NA REGIAO DE CRICIUMA: Um estudo aplicado na
divulgacao de processos seletivos de profissionais para as areas da Administracéo.
2016. 58 paginas. Monografia do Curso de Administracédo — Linha de Formacéo Especifica
em Comércio Exterior, da Universidade do Extremo Sul Catarinense — UNESC.

A Administracdo é uma ciéncia, que cria um conjunto organizado de conhecimentos
relativos a determinado objeto ou fungcéo. Tendo como capacidade por em pratica uma
determinada ideia, desde a sua formag¢do no dominio em determinadas matérias,
criando um conjunto de principios, normas e funcgles, reger a produtividade e
eficiéncia. Diante disto, o presente estudo teve como objetivo analisar as
competéncias requeridas pelo mercado de trabalho para os administradores. Com
relacdo a metodologia utilizada, o trabalho se caracterizou como uma pesquisa
descritiva. A populacdo alvo foi delimitada em sites anunciantes de emprego, tendo
como anuncio 1516 vagas, sendo selecionadas 128 anuncios que correspondem a
area do administrador. O instrumento de coleta de dados foi a busca no site da ACIC
(Associacdo Empresarial de Criciima) cuja anunciante das vagas, estando disponivel
0 acesso para qualquer individuo que esteja na busca por um emprego. A analise de
dados se considerou principalmente qualitativa. Verificou-se ao final da pesquisa quais
as competéncias mais requeridas pelas organizacdes, e quais 0s possiveis cargos
que nelas consistem, demonstrando ao futuro administrador quais 0s requisitos que é
solicitado em tempos atuais.

Palavras-chave: Administracdo, Competéncias e Recrutamento e Selecéo
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1 INTRODUCAO

Apos um periodo de transformacdes, a sociedade se torna globalizada,
provocando influéncias diretamente dentro e fora das organizacdes, vencendo
obstaculos no qual nela estdo inseridos, os profissionais se tornam obrigados a
demonstrar fatores que contribuam sua permanéncia no mercado de trabalho.

Para que estas organizacfes se reestabelecem firme no mercado, foi
necessario a contratacdo de profissionais qualificados, experientes e competentes.
Diante disto, em 1941 surgiu o primeiro curso de Administragcdo em Sao Paulo na
USP, que tinha como objetivo desenvolver estas pessoas.

Neste cenario, a questdo em relacdo a formacdo de cada profissional,
implica diretamente nos conhecimentos transmitidos entre universidade e académico,
influenciando diretamente na montagem de seus curriculos, conduzindo os saberes
do conhecimento sobre o poder do relacionamento (MOREIRA, 1999).

Diante disto, Martins (1989) observa que a transicdo gradativa da
sociedade agraria para a industrial, trouxe dificuldades a formacdo de pessoas
especializadas em analisar transformacfes econdmicas mencionadas no curso e suas
consequéncias no ambiente dos negocios.

Segundo o SEBRAE (2013) Criciima desenvolveu em sua populagédo ativa
8,3%, ou seja, individuos que se encontram legalmente aptos para o trabalho, em um
periodo de 2000 a 2010, porém em 2011 geraram 63.119 postos de trabalho com
carteira assinada, tendo uma concorréncia de 3,1 habitantes por emprego.

Para que esta concorréncia diminua, sera necessario que cada profissional
possua qualidades além do esperado para determinadas vagas, como por exemplos
as competéncias e experiéncias.

‘O dominio de determinadas competéncias faz com que profissionais e
organizagdes fagam a diferenga no mercado” (GRAMIGNA, 2002, p. 16).

O surgimento das competéncias gerou um processo efetivo e sistematico,
onde a entrevista no processo seletivo, verifica a adequagéo do profissional para o
cargo no qual estar4 se candidatando, com bases em técnicas de investigacao
comparando comportamentos pessoais, nas quais sdo considerados excelentes para
determinadas vagas.

Desta forma, o presente estudo propde-se a identificar e especificar as

necessidades de qualificacdo desejada pelo mercado de trabalho, e se estas estao
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alinhadas a formacdo dos novos administradores. Para tanto, os conceitos de
competéncias e a forma de expor tais necessidades das organizacdes para o mercado
de trabalho, serdo motivos das analises do presente trabalho de concluséo de curso.
A maneira como as organizacdes explicitam os critérios de contratacdo, e a aderéncia
destas necessidades de formacgédo ao perfil do egresso de administracdo, darao
sentido as analises e as consideracdes finais do projeto em questao.

A presente monografia esta estruturada em cinco capitulos, o primeiro
evidencia a situacdo problema, objetivo geral, objetivos especificos e a justificativa
sobre o desenvolvimento do trabalho. O segundo capitulo encontra-se a
fundamentacéo tedrica, onde serd uma andlise aprofundada sobre pequenos tépicos
relacionados ao titulo da monografia.

Os procedimentos metodoldgicos, situado no capitulo trés, consiste em
descrever quais foram os métodos aplicados para a pesquisa. O quarto capitulo
apresenta os dados coletados sobre a pesquisa, e sua possivel analise afim de
responder a pergunta apresentada no estudo. E por fim, concluimos o trabalho,
fazendo uma revisdo geral do que foi descrito, ap0s elencamos as referéncias,

anexos, e o apéndice demonstrando os instrumentos de coleta de dados.

1.1 SITUACAO PROBLEMA

A situacdo econémica no Brasil em tempos atuais tem se tornado uma
grande preocupacao tanto para os trabalhadores como para as organizacdes.
Segundo o Ministério do Trabalho no periodo de Mar¢o/2016, foram eliminados
118.776 empregos, com uma retragao de 0,30% sobre os assalariados com carteira
assinada, ainda sobre esta reducéo verificou que 1.853.056 postos de trabalho foram
desocupados nos ultimos 12 meses, somando uma variagao de 4,49% (MINISTERIO
DO TRABALHO E PREVIDENCIA SOCIAL, 2016)

Tal situagcéo provoca um estado de alerta para a populagéo, pois néo

D

D

possivel saber como reagir a tal desgaste da economia, e a perspectiva futura
instavel.

Com isto temos a influéncia direta na formacéo do profissional, onde suas
experiéncias e competéncias faram toda diferenca na hora da entrevista, pois o
mercado esta aberto para os profissionais que mais pontuam sobre a vaga.
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Considerando estes aspectos é preciso desenvolver como o profissional de
administracdo estard preparado para desenvolver sua carreira apés sua formacéo,
podendo se desenvolver em varios setores e funcdo, porém Quais as competéncias
gue o mercado de trabalho mais esperam dos administradores? Nestes termos é
gue se propde a presente pesquisa, analisar quais as competéncias mais requeridas
pelo mercado de trabalho para o egresso de administracdo, explicitada através dos

anuncios de emprego corrente no mercado regional.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Analisar as competéncias requeridas pelo mercado de trabalho para os

administradores.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Caracterizar o Mercado de Trabalho em relacdo as vagas ofertadas
para Administradores;

b) Conhecer o perfil profissional como requisito das vagas ofertadas;

c) Apresentar a situacdo do mercado de trabalho e perfil profissional
requerido para Administradores;

d) Identificar os requisitos de contratacéo para vagas de Administradores
atraves do resultado da pesquisa aplicada.

1.3 JUSTIFICATIVA

E importante fazer com que o administrador desenvolva determinadas
competéncias, e observe as falhas que o mercado de trabalho vem apresentando.

Este trabalho se torna relevante pois visa informar aos administradores,
sejam os formados ou aqueles que ainda se encontram no periodo académico, as

principais competéncias requeridas pelo mercado de trabalho, ou seja, quais 0s
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requisitos que as organizacdes esperam deste profissional, para que possa ser
contratado.

Torna-se oportuno, pois mostrara em época de crise econémica como as
empresas estdo lidando com o mercado de trabalho, e como elas se expdem a
determinados andncios, e se estdo conseguindo preencher estas vagas anunciadas.

Tratando-se de uma pesquisa que ndo ocupa o tempo dos profissionais
para ser respondida ou aplicada, a pesquisa pode ser realizada ha qualguer momento
de disponibilidade do pesquisador, a modo que todos os dados estavam disponiveis
no site.

Se tornando viavel, pois englobou todos os 6rgdos Governamentais, e
empregaticios, demonstrando dados atualizado no periodo, além do conjunto de
informacdes retiradas de teses, dissertacbes e livros que abordam o conteludo

referente a administracéo.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo sera explorado todos os conteudos relacionados ao titulo,
trazendo novos conceitos, definicdes, curiosidades e alguns detalhes a serem
aprofundados (MARTINS, 2004).

Diante disto, neste capitulo, serd apresentada as bases conceituais para

desenvolvimento do presente trabalho de conclusao de curso.

2.1 SURGIMENTO DO MERCADO DE TRABALHO

De maneira formal e capitalista, 0 mercado de trabalho brasileiro surgiu
com base em trés elementos: Pds-abolicdo, Imigrante e o Elemento Nacional Livre.
Todos se adaptaram com a pos-escraviddo. O trabalho escravo passou a ser
considerado como trabalho livre, causando um grande aumento nas cafeiculturas no
Oeste Paulista, e os individuos que eram considerados como escravos agora fazem
parte da forca de trabalho, ou seja, comecam a receber pelo seu trabalho. (GEBARA,
1986).

Na Antiguidade, o trabalho era entendido como a atividade dos que haviam
perdido a liberdade. O seu significado confundia-se com o de sofrimento ou
infortinio. O homem, no exercicio do trabalho, sofre ao vacilar sob um fardo.
O fardo pode ser invisivel, pois, na verdade, é o fardo social da falta de
independéncia e de liberdade. (KURZ, 1997, p. 3).

O conceito trabalho € de relevante amplitude e diversidade na literatura
brasileira. Trabalho no seu significado original, derivado do latim tripalum, refere-se a
uma espécie de canga que castigava 0s escravos e pessoas nao livres forcadas a
executar suas atividades. Encontra-se no idioma germanico o sentido negativo do
trabalho, onde arbeit € uma expressao para trabalho arduo da crianca filha dos servos.
(GRUPO KRISIS, 1999).

Todo humano €, em geral, um trabalho. Nesse conceito muito amplo, incluem-
se atividades involuntérias e proprias do organismo, na area fisioldgica, e
também as atividades voluntarias, desde os simples gestos e movimentos até
0s mais elaborados processos intelectuais. No sentido econémico e social, o
trabalho pode ser definido como o emprego que faz o homem de suas forcas
fisicas e morais, para a producdo de riquezas ou servigos. (KWASNICKA,
1995, p. 47)
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2.1.1 Evolucao do mercado de trabalho

As mudancas no mercado de trabalho tém sido conduzidas por rapidos
avancos, inovacoes tecnoldgicas, organizacionais e difusdo mundial. O aumento do
comeércio com investimento direto no exterior, intensifica a concorréncia nos mercados
internacionais, juntos tem o potencial de transformar e desencadear transformacoes
importantes nos sistemas econdmicos. As tendéncias e for¢cas que podem identificar
hoje e moldar o trabalho no futuro. (CHALLENGER, 2005; PATERSON, 2002).

Doutra sorte Drucker (2002, p.16) também corrobora tal evolucao:

Hoje quase todos acreditam que nada na histéria econdbmica foi tdo rapido ou
teve impacto maior que a revolucdo da informacdo. Mas a Revolucdo
Industrial foi no minimo igualmente rapida em prazo semelhante, e
provavelmente teve um impacto igual ou maior. Em pouco tempo ela
mecanizou a grande maioria dos processos de fabricagdo, comegando com
a producdo de mais importante mercadoria dos séculos XVIII e XIX: os
tecidos. A Lei de Moore afirma que o pre¢o do elemento basico da revolugao
da informac&o, o microchip, cai 50% a cada dezoito meses. O mesmo
acontecia com os produtos cuja fabricagdo foi mecanizada pela primeira
Revolucao Industrial.

As primeiras industrias criadas ap6s a Revolucao Industrial foram: o téxtil,
o ferro e as ferrovias — tomaram grandes proporcées, criando milionarios da noite para
o dia, passando de humildes servigais domésticos para “capitdes da industria”. Apds
estes periodos de criacdo de milionarios, novas industrias surgiram no periodo de
1830, levando um tempo de um pouco mais de 20 anos para enriquecer. Portanto
agueles trabalhadores de multiplos conhecimentos sdo essenciais para estas
empresas. As inddstrias que surgiram recentemente teriam como base o
conhecimento, desempenho no qual ira depender de como atrair, e motivar seus
trabalhadores. Logo se esta ambig&o dos trabalhadores de desejarem sempre mais,
crescera junto com a empresa, caso nao for atendida, tém-se a necessidade de tomar

providencias com base em seus valores. (DRUCKER, 2002).
2.2 EMPREGABILIDADE
O termo empregabilidade surgiu na Gra-Bretanha no inicio do século XX,

sendo considerada como o potencial de um profissional de possuir um emprego e

manter-se nele. Nesta época surgiu determinada politica social, que regularizava o
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comportamento de trabalho dos pobres, gerando uma situagdo empregaticia, porém
era necessario manter que os trabalhadores ndo motivados, ndo se transformassem
em falsos desempregados. A empregabilidade passou a ser um instrumento de
divisdo elementar que recebia assisténcia atravées de decisdes politicas. (ALBERTO,
2005).

Ja segundo Minarelli (1995) o termo empregabilidade é sustentado por seis
pilares: Adequacéo vocacional, competéncia profissional, idoneidade, saude fisica e
mental, reserva financeira, fontes alternativas e relacionamentos. Em conjunto a uniao
destes pilares reflete na seguranca profissional. Sendo resumida como uma forma de
gerar trabalho, de trabalhar e produzir renda.

Afim de tentarmos explicar como estas interacfes se propuseram a modo
de diferencas individuais que influenciam na motivacéo, satisfacdo e a produtividade
dos trabalhadores, elegemos cinco caracteristicas de emprego, que nos conduzem a
trés estados psicologicos que geram consequéncias em cima das atitudes e
comportamentos das pessoas. Variadas de acordo com a necessidade que cada um

possui, vejamos na figura 1:

Quadro 1 - Modelo de caracteristicas do emprego.

CARACTERISTICAS ESTADOS
DO EMPREGO PSICOLOGICOS e

Variedade das tarefas 5 Forte motivacao
Identidade do trabalho Sentido Alto desempenho
Significado do trabalho Grande satisfacao
Autonomia —_— Responsabilidade > Baixo absenteismo

Feedback —_— Conhecimento Baixa taxa de rotatividade
dos resultados 4 da mao-de-obra
\ Forca da necessidade de /
crescimento

Fonte: Wood, Thomas (2007, p. 15).

Podemos identificas trés grandes conjuntos de variaveis determinadas de
acordo com a necessidade de cada pessoa, por exemplo, uma pessoa com intenso
desejo de crescimento profissional seria mais sensivel a um emprego que foste

enriquecido do que uma pessoa sem necessidade de crescimento profissional. Tais
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sentidos demonstram a intensidade que a pessoa encara seu trabalho, como a
responsabilidade incidente na vivéncia em resultados, e se ela realmente o considera
importante, util e legitimo (WOOD, 2007).

Podemos definir o trabalho como “uma atividade que tem objetivo”, que por
sua vez tenha um gasto de energia, decorrente de um conjunto de atividades,
tornando-se (til a produzir algo, podendo se tornar agradavel ou desagradavel
(WOOD, 2007).

2.2.1 Dados de empregabilidade no Brasil

Segundo o Ministério do Trabalho e Emprego, Santa Catarina foi o estado
gue mais gerou empregos em 2014, com criacdo de 53.887 vagas, tendo como
destaque o setor de contribuicdo 30.217 vagas, seguido pelo comércio 11.392 e por
fim a indUstria com 5.084 vagas (PORTAL DO MINISTERIO DO TRABALHO,2015).

Entretanto, uma combinacdo de fatores desfavoraveis levou a piora e o
pessimismo do consumidor em relacdo ao mercado de trabalho em 2015. O Instituto
Brasileiro de Economia da Fundacéo Getulio Vargas (ibre/FGV) indicou que o cenario
atual de elevado patamar de endividamento das familias, crédito caro, possibilidades
de racionamentos de energia elétrica e de agua, em algumas cidades, deixam 0s
consumidores preocupados sobre a abertura de novas vagas de emprego nos
préximos meses ou anos. Tal estudo considerou que, “O consumidor entende que
estara mais complicado conseguir empregos nos proximos meses”. Um dos aspectos
gue mais contribuiram para a piora da percepc¢ao do brasileiro em relacdo ao mercado
de trabalho nos proximos meses foi a eclosao da crise hidrica e energética no inicio
de 2015. Isso levou cautela do consumidor que, ao notar a maior frequéncia no
noticiario, percebe que sera mais dificil empregadores se interessarem por elevar
ritmo de abertura de vagas (VALOR, 2015).

Comparando os dados de 2014 e 2015, € notéria a queda significativa da
geracdo de emprego. O mercado de trabalho esté se tornando cada vez mais exigente
guanto ao profissional qualificado, diferenciado, e de conhecimento técnico. Faltam
candidatos capacitados para ocupar as melhores vagas. Outro fator que esta
aumentando o déficit de emprego é a relacédo desigual entre a chamada Geracao Y e

o mercado de trabalho. Os jovens sdo muito ageis e aprendem tudo rapidamente.
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Porém, algumas empresas acabam perdendo esses funcionérios por nao oferecerem
material para trabalho no ritmo em que eles procuram. Os jovens desejam ser

constantemente desafiados e querem novidades a todo instante (ABRH, 2015).

2.3 AFORMACAO E AS COMPETENCIAS DO ADMINISTRADOR

A Administracdo € uma ciéncia recente, surgindo com a publicacdo de
Frederick Taylor, Principios da Administracdo Cientifica (1911). A referida publicacédo
tinha como destaque uma determinada série padronizada, onde profissionais que ndo
possuiam uma formacdo qualificada. Exerciam pequenas tarefas, rotineira e
predefinida, devido a rigida divisdo de cada fungcdo (MARANGONI, 2014).

Em 1930 a preocupacdo em relacdo a Administracdo era mantida pelas
elites regionais. Houve uma crescente demanda por profissionais capacitados em
gestdo e que aderissem técnicas especializadas, tornando-se esta formacao um fator
fundamental para a criacdo das primeiras universidades que possuiam 0 curso de
Administracdo. Em 1934 surge a primeira universidade do Brasil a USP. Sete anos
apos em 1941, surge o primeiro curso de Administracdo, e somente apds 24 anos de
fundacéo a Lei 4.769 no qual regulamentada em 9 de setembro de 1965. Varios foram
0S motivos para o surgimento de novas universidades que possuissem a formacao
em administracdo, juntamente com o estimulo fornecido pelo Presidente Juscelino
Kubitschek no ano de 1950, consolidando a politica nacional industrializante,

introduzindo o crescimento acelerado em grandes empresas. (LUCENA, 2013).

Administracdo — Ciéncia ou Arte? Esta € uma das primeiras interrogacdes
colocadas no inicio de qualquer curso de Administracio de Empresa.
Independente das respostas — iniciais e finais -, a expectativa € que ao final
do curso, os alunos tenham adquirido conhecimentos suficientes para
respondé-la, ainda que seja uma resposta estritamente pessoal e particular.
(MASIERO, 1996, p.9).

Estas questdes sdo faceis de serem respondidas. Podemos dizer que &
uma ciéncia, que cria um conjunto organizado de conhecimentos relativos a
determinado objeto ou func&o. Uma arte que produz no homem a capacidade de poér
em pratica uma determinada ideia. Desde a faculdade no dominio de matérias, a
administracdo cria esse conjunto de principios, norma e funcdes que comandam
fatores de produtividade e eficiéncia. (MASIERO, 1996).
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Na década de 1980, houve a necessidade de modificar a gestdo de
pessoas e repensar 0s conceitos e ferramentas de gestdo. Com as mais complexas
tecnologias, e a estrutura da organizacdo cada vez mais rigida, exigiu um novo perfil
do profissional, com maior nivel de educacéo e qualificacdo, capaz de tomar decisodes,
lidar com novas situagdes e principalmente saber trabalhar em equipe. Na década de
90 esta proposta se formou mais concreta e os resultados se tornaram positivos, de
formas a suprir novos conceitos criados nas organizacfes, e recrutar pessoas por
meios de competéncias almejadas. Exigéncias formadas, agora as organizacdes
buscam desenvolver programas para selecionar futuros lideres, programas como
trainee, que tem como objetivo selecionar jovens talentos recém-formados em cursos
de exceléncia. Estes programas realizam enumeras etapas no processo seletivo, a
fim de avaliar as competéncias individualmente (MARANGONI, 2014).

Quando pensamos em que profissédo seguir, ou aquela adequada ao nosso
perfil, logo temos a visdo em busca, da area de melhor atuacéo, satisfacédo, realizacéo
pessoal, melhor remuneracéo, fatores estes que serdo avaliados rigorosamente.
Estes jA s@o e serdo os diferenciais competitivos. (INSTITUTO BRASILEIRO DE
COACHING, 2015).

A geréncia dos altos cargos nas empresas tem prestigiado uma coisa muito
rara nos jovens profissionais. Ou seja, aquelas pessoas que aprendem a
aprender, interessadas em descobrir coisas novas e antigas que possam
aumentar o seu repertdrio de conhecimentos e, com isso, aprimorar a sua
intelectualidade (OLIVEIRA, p.69, 1999).

2.3.1 Area de atuag&o do administrador

Segundo Maximiniano (2004) a administracéo contribui hoje de forma, a
organizacdes realizar seus objetivos, distribuida em cinco éreas: Produgéo, marketing,
pesquisa e desenvolvimento, financgas e recursos humanos.

Na visdo de Ribeiro (2003) desde as grandes até as pequenas
organizacdes, por tras delas ha uma divisdo de seis grandes areas: técnicas,
comerciais, financeira, seguranca, contabilidade e administrativa.

O autor ainda acrescenta:

A principal funcdo do operario é a técnica, como a do diretor é a
administrativa. A medida que se sobe na escala hierarquica, o coeficiente
administrativo aumenta, e vice-versa, embora nas estruturas empresariais
mais complexas o setor técnico também se veja envolvido com questdes
administrativas, mais precisamente com as de sua respectiva area de
abrangéncia. (RIBEIRO, 2003, p. 43).
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Administrar hoje se tornou um processo complexo, influenciando a tomada
de decisdes, resultando nas alternativas a serem seguidas devido a situacdes que
oferecem problemas, tornando como principal recurso as pessoas, pois elas que
fazem a organizacdo funcionar, mantendo relacionamentos sociais e profissionais
eficazes, trabalhando com a informagéo de todas as atividades propostas, produzindo
e analisando desempenhos, reconhecendo a importancia de cada um.
(MAXIMINIANO, 2004).

O mundo atual é altamente complexo. Vivemos numa sociedade em que 0s
elementos que a compdem sao intrinsecamente ligados uns aos outros, de
maneira que se torna pouco produtivo estudar um assunto separadamente
dos outros. (COELHO, 2008, p. 1).

Nas sociedades de hoje as entidades estdo criando meios pelos quais os
seres humanos buscam seu sustento, e sua satisfacdo pessoal. A tarefa da
administrac@o € exatamente isso fazer com que o trabalhador se encaixa na sua
funcao, esteja satisfeito com seu trabalho e busque se aprimorar cada vez mais,
através com auxilio da area dos recursos humanos. Estes recursos sao capazes de

ampliar o conhecimento do profissional. (DRUCKER, 2002).

2.3.2 Perfil Profissional Administracao

Nos primoérdios da histéria da Administragéo, era definido o Administrador
como alguém responsavel pelo trabalho de terceiros, distinguindo assim o
administrador do proprietario, tornando-se claro que poderia ser um trabalho
analisado, e aprimorado. Em 1950, pode-se observar que o administrador também era
um profissional que prestava sua colaboragcdo pessoal, com oportunidades paralelas
e iguais para ambos, permitindo remunerar adequadamente o profissional e suas
responsabilidades (DRUCKER, 2002).

Desta forma Drucker (2002, p. 471), nos acrescenta ainda que exige do

Administrador:

Tomar decisOes eficazes;

Comunicar-se com e sem a organizagao;

Aplicar adequadamente os controles e as mensuracoes;

Ser capaz de trabalhar com orcamentos e com planejamento;

Ser capaz de empregar instrumentos analiticos — as ciéncias da
administracgéo.

ANANENENEN



21

O Administrador tem como principal tarefa interpretar os objetivos
propostos pelas organizagdes, utilizando os recursos necessarios para alavancar os
negocios (CHIAVENATO, 2000a).

A necessidade de melhoria e processo produtivo has empresas mantém
em alta a demanda, referente ao profissional de administracdo. Procurado em todos
os setores do mercado de trabalho. Um perfil novo, com novas habilidades e aptidoes
para absorver essas mudancas e contextualiza-las, de forma a beneficiar a
organizacao.

Chiavenato (2007) afirma que os administradores sdo criadores de
negécios, focados em alcancar previsibilidade de resultados superiores, auxiliam
empresas a crescer até o seu potencial maximo. Kanitz (2005) também afirma que
esta previsto um aumento significativo da participacdo dos administradores na gestao
das empresas brasileiras, 0 que se traduzird em uma fase promissora, reduzindo-se
assim, a faléncia de tantas empresas e o crescimento sustentavel no mercado de

trabalho.

Nos ultimos vinte e cinco anos, por toda parte os executivos sujeitaram-se a
ondas continuas de palestra e programas em que se dizem uns aos outros
que sua funcao é dirigir aos outros para que cada um dé a méxima prioridade
a essa responsabilidade e atulham-se uns aos outros de conselhos e
custosos dispositivos que visam a favorecer as “comunicagdes no sentido
descendente”. Mas até agora ndo encontrei um sé executivo, de qualquer
nivel ou funcdo, que ndo se mostrasse fundamentalmente preocupado com
seu relacionamento no sentido ascendente e com suas comunicagdes no
mesmo sentido. Todo vice-presidente acha que seu verdadeiro problema
situa-se no relacionamento com o presidente. E assim se caminha, hierarquia
abaixo, até o supervisor da primeira linha, o mestre da producéo e o chefe de
gualgquer secao; eles estdo certos de que poderiam dar-se muito bem com
seus subordinados se o “chefao” e o departamento do pessoal simplesmente
os deixassem trabalhar a sua moda. (DRUCKER, 2002, p. 384)

Chiavenato (2000) acrescenta que hoje a figura do administrador é
indispensavel nas empresas, tendo como um conjunto de tarefas movidas pela
eficiéncia e eficacia, interferindo diretamente na capacidade de cada fungéo
administrativa. Se tornando hoje uma das influéncias nos jovens estudantes de
faculdade e universidades. Este profissional precisa entender os objetivos da
empresa, para ai poder planejar acbes a serem praticadas, é necessario ter foco e
controle das pessoas envolvidas, assim se tornara mais facil atingir os objetivos.

Tanto no setor publico quanto no privado as oportunidades sdo reais e o0
Administrador € cada vez mais requisitado. O niumero de empresas no ano de 2005
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somava 8.915.890, sendo importante considerar que o curso de bacharelado em
Administracdo, mais de 2.000, é nitida a diferenca existente entre a necessidade das
empresas e 0 atendimento da demanda. As grandes areas funcionais, tais como:
Administracdo Geral, Vendas e Recursos Humanos — atingiram um total de 58,82%
em 2011, podendo afirmar que se trata das areas de mais demandas. Porem os
cargos de gerentes continuam sendo bem aceitos no mercado de trabalho,
alcancando um aumento de 3,65% para 6,94% (CONSELHO FEDERAL DE
ADMINISTRACAO, 2015).

Durante a crise econdmica mundial as pequenas e médias empresas
demandaram profissionais de administracdo para administra-las, pois estas
organizacdes resistiram as demissdes em massa, relacionado ao tempo de
sobrevivéncia que essas empresas apresentam proporcionando uma abertura para a
atuacdo do administrador, que infelizmente em decorréncia da ma gestéo e falta da
qualificagdo tem uma média vida de quatro anos (SEBRAE, 2008).

A busca pela qualidade extra de cada profissional esta se tornando cada
vez mais comum nas organizacdes, no ambito da administracao qualquer atividade se
torna hoje um diferencial competitivo, profissionais que demonstram interesse,
discutem o aprendizado em sala de aula, tornam mais visados na empresa. Tornando
claro que existem muitas habilidades, atividades necessérias para o administrador,
gue pretende ter presenca em um novo cenario globalizado.

Tao pouco tempo atras profissionais ndo se preocupavam muito com o
aprendizado, acreditavam que apenas sua formacéo era suficiente para toda sua
carreira. Devido a mudancas de tecnologia, globalizacdo, o perfil do administrador
também sofreu esta transformacdo. Mudaram-se os parametros comportamentais e
guebraram-se muitos paradigmas.

De acordo com Weiblen (2004), o perfil dos administradores desse novo
milénio € de um envolvimento cada vez maior em trabalhos de equipes, rigidos limites
éticos, constante atualizacdo e aperfeicoamento, planejamento estratégico, e por fim
responsabilidade social e ambiental. Assim, o profissional estara garantindo a
sobrevivéncia em um mundo cada vez mais globalizado e suscetivel as turbuléncias
econdmicas que afetam a direcédo de diversas empresas no pais.

Abaixo temos uma comparac¢éo do administrador do passado e o Presente.
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Quadro 2 - Administradores do Passado e Terceiro Milénio

Os Administradores do Passado

Os Administradores do Terceiro
Milénio

Aprendiam quando alguém lhes ensinava

Procuram deliberadamente aprender

Achavam que o aprendizado ocorria
principalmente na sala da aula

Reconhecem o poder do aprendizado
decorrente da experiéncia de trabalho

Responsabilizavam o chefe pela carreira
deles

Sentem-se responsaveis
prépria carreira

pela sua

N&o eram considerados responsaveis pelo
préprio desenvolvimento

Assumem a responsabilidade pelo seu
préprio desenvolvimento

Acreditavam que sua formacdo ja estava
completa ou sO precisava de pequenas
reciclagens

Encaram a educacdo como uma
atividade permanente para a vida toda

N&o percebiam a ligacdo entre o que

Percebem como o aprendizado afeta os

aprendiam e os resultados profissionais negoécios
Deixavam o aprendizado a cargo da | Decidem intencionalmente o0 que
intuicdo aprender

Fonte: Adaptado pelo autor Wick & Le6dn (1997).

Observamos a partir do quadro que o novo profissional utiliza o

aprendizado como fator de competitividade no cenario globalizado, fator no qual se
faz necessario em qualquer ambiente organizacional. J& o profissional do passado
dependia constantemente de alguém para |lhes ensinar, onde o aprendizado sé
acontecia em sala de aula, e nas organizac6es onde estaria 0s possiveis responsaveis
pela sua carreira. Administradores do futuro se tornam mais independentes e sentem-
se responsaveis pelas suas proprias carreiras, a autoconfianca € um dos fatores que
se demonstram constantemente. O aprendizado ndo se torna hoje como obrigacéo,
mas sim algo que afeta diretamente em sua carreira.

Hoje em dia, € muito dificil estabelecer comunicac¢des e informacoes,
com os colaboradores, gerando grandes preocupacfes nas organizacoes.
Observando hoje uma tendéncia ao abandono da comunicacéo, ou seja, a fala esta

cada vez restrita devido ao aumento da tecnologia. (DRUCKER, 2002).
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2.4 COMPETENCIAS

Numa sociedade cada vez mais dinamica, torna-se um desafio para as
organizacdes abrir um caminho para novas buscas e exigéncias de gestdo e novos
perfis de liderangas. Esta nova sociedade da énfase a uma nova questao tratada
dentro destas organizagbes: as competéncias, consideradas essenciais no
aprendizado coletivo ou individual de cada individuo, porém, estas mudancas néao se
referem apenas aos avangos tecnologicos, mas também as vantagens de se garantir
em um mercado cada vez mais competitivo (FARIA; OLIVEIRA; FORNER;
D’ASTUTO, 2005).

Organizagdo e pessoas, lado a lado. Propiciam um processo continuo de
troca de competéncias. A empresa transfere seu patriménio para as pessoas,
enriquecendo-as e preparando-as para enfrentar novas situagfes
profissionais e pessoais, dentro ou fora da organizagdo seu aprendizado,
dando-lhe condig6es para enfrentar novos desafios (DUTRA, 2001, p.27).

Antigamente o termo competéncia era relacionado a capacidade de um
funcionério realizar determinada tarefa, sendo frequentemente utilizado de forma
negativa, tendo a consequéncia de atacar o emocional de quem assim fosse acusado
de ndo desenvolver bem determinada tarefa, ou ineficiéncia, despreparado ou
atrasado (RESENDE, 2003).

Com isto, ainda temos muito o que aprender sobre a contribuicdo deste
conceito, para que possamos adequar 0s processos do RH com a necessidade das
organizacdes, criando um novo ambiente, e aproximar este tema ao demais assuntos
interligados. Constatando uma mudanca ainda maior no cenario das organizagoes,
sera necessario que as praticas, os processos e politicas de RH acompanhem estas
mudancgas provocadas (RUZZARIN, 2010).

Procurando facilitar o entendimento das competéncias, foram
desenvolvidas trés dimensdes - conhecimentos, habilidades e atitudes -,
demonstrando um conjunto no qual ha necessidade de um determinado proposito
(WOOD, 2007). Porém Ruzzarin (2010) demonstra que estad € a forma mais
simplificada das competéncias requeridas para cada posicdo ocupada dentro da
Organizacdo, seria praticamente uma somatéria de competéncias técnicas
(conhecimentos) e competéncias comportamentais (habilidade e atitudes). No qual
podemos entender que o conhecimento esta ligado ao Saber, habilidade em Saber

Fazer e atitude em Fazer, mais conhecida como C.H.A..
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O C.H.A nos mostra uma melhor dimensao do significado competéncias ao
mesmo tempo tendo integracdo de ambos. Algumas empresas avaliam seus
processos de desempenho baseado CH (conhecimento e habilidades) e deixam de
lado a atitude, fazendo com que a avaliacao se torne incompleta, afetando diretamente
em seus resultados, como por exemplo, tirar uma pessoa de um nivel indesejado
sobre uma determinada competéncia (iniciativa) e transferi-la para uma funcdo que
seja precisa.

As competéncias sdo compreendidas por algumas pessoas e autores,
como um conjunto de habilidades, conhecimentos e atitudes que sado fundamentais
para cada individuo desenvolver suas responsabilidades e atribuicbes. Porém, isto
nado garantirA que a organizacdo tera provento diretamente, encarando estas
competéncias de forma a auxiliar em determinadas funcfes ou diretrizes (DUTRA,
2001).

2.4.1 Tipo de competéncias

A organizagdo fica responsavel por definir sua estratégia e as
competéncias necessarias para desenvolver e implementa-las num processo de
aprendizagem, ndo tendo influéncia de uma ordem, e sim um circulo virtuoso em que
um alimenta o outro através do processo (FRANCA et al, 2002).

Nos anos 80, comecaram a ser definidas as primeiras escalas de
competéncias, baseado nos perfis de cada organizacédo, no qual foi realizado um
estudo, onde foram aplicados indicadores de desempenho, ultrapassando o
conhecimento da tarefa. Tal estudo serviu para a implementacgéo de projetos e planos
de treinamento e desenvolvimento por competéncias requeridas, desde entdo
passados 25 anos vem comprovando sua eficiéncia, causando grande impacto nas
organizacdes (GRAMIGNA, 2002).

As competéncias sao divididas em dois grandes grupos: Competéncias
Técnicas ou Competéncias comportamentais.

Leme (2005, p. 15) especifica cada uma, sendo:

Competéncias Técnicas: E tudo que o profissional precisa saber para
desempenhar sua funcdo, por exemplo, idiomas, sistemas de computacao,
ferramentas etc. E tudo aquilo que o profissional precisa para ser um
especialista tecnicamente. Competéncias técnicas podem ser procuradas
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como palavra-chave nos curriculos dos candidatos e depois averiguadas em
entrevistas e testes praticos.

Competéncias Comportamentais: E tudo que o profissional precisa
demonstrar como seu diferencial competitivo e tem impacto em seu resultado,
por exemplo, criatividade, flexibilidade, foco em resultados e no cliente,
organizacdo, planejamento, lideranca e tantas outras.

Segundo Lerner (2002) as competéncias técnicas surgiram em decorrer
das mudancas do mercado, devido ao uso de novas tecnologias, influenciando no
crescimento expressivo de equipe a assumirem todo o processo de trabalho, se
tornando capaz a utilizar todas as novas tecnologias, e que tenham autonomia e
habilidade para responder questbes rapidas para o mercado de trabalho. J& as
competéncias comportamentais’/humanas é garantia dos melhores resultados em

qualquer atividade, tendo como evidéncia algumas complexibilidades.

2.4.2 Tipos de competéncias por cargos

Algumas organizacbes implantam Gestdo por Competéncias em
determinadas funcdes, frequentemente em niveis de gerencia a superiores, ou
eventualmente em determinado setor da empresa, como marketing ou vendas.
Gerenciar este processo € preciso envolver toda a empresa, e ser compartilhado com
todos os colaboradores (LEME, 2005).

Determinar de forma correta as competéncias para cada funcdo € necessario
medir qual a intensidade de cada uma e mapear para determinar um determinado
perfil. E importante saber quais sdo as competéncias que o possivel colaborador tem
a oferecer e quais precisam ser aprimoradas (LEME, 2005).

Com isto, podemos mapear as competéncias com a formagédo de cada um,
Ruzzarin (2003) nos mostra, que podemos mapear as competéncias em trés
camadas, sendo a primeira camada, as competéncias por cargo, segunda por
grupo organizacional, onde sera considerado as competéncias que possuem para
todos os cargos impostos na organizagédo que possuem o mesmo foco de atuacgéo e
por dltimo as esséncias que sao aquelas que sao esperadas por todos na
organizacao.

Para construcéao das competéncias Ruzzarim (2010, p. 43) nos mostra que
as organizacdes deveriam aplicar em cada um dos cargos existentes uma lista como

referencial:
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a) Administracdo de Conflitos: liderar/ resolver situacdes de stress,
analisando possiveis causas encontradas, buscando o consenso das
partes envolvidas.

b) Atencdo concentrada: Aplicar o pensamento de modo exclusivo na
realizacdo de determinada tarefa, evitando retrabalhos.

c) Comunicacéao: Transmitir ideias de forma clara e objetiva, por escrito ou
verbalmente para grupos ou individuos, respeitando a realidade do receptor
e certificando do seu entendimento.

d) Criatividade/Inovagéo: Inovacédo ou otimizagdo de recursos, buscando
alternativas para aprimorar/desenvolver produtos, processos ou Servigos.
e) Dinamismo/Agilidade: Desenvolver determinada funcéo de forma rapida,
priorizando pela eficiéncia e qualidade.

f) Espirito de Equipe: Compartilhar informagdes e responsabilidades com
outras pessoas, visando alcancar objetivos e metas organizacionais.

g) Flexibilidade: Adaptar-se com facilidade em variadas situacfes, e
aceitacdo em mudancas, responsabilidades, individuos em grupo.

h) Iniciativa: Antecipando-se em tomar decisdes preventivas, se tornando
responsavel pelas préprias acdes tomadas.

i) Lideranca: Gerar resultados através das pessoas no qual esta
relacionado, conseguindo fazer comprometé-las com os objetivos e metas
da Empresa.

J) Negociacdo: Vender ideais, promovendo entendimento, discussao e
consenso, conciliando interesse em ambas as partes.

k) Organizacdo: Organizar e sistematizar seu proprio trabalho, zelando
pelos instrumentos, documentos, ferramentas e informacdes.

[) Relacionamento Interpessoal: Manter e estimular um bom
relacionamento entre a equipe de trabalho, clientes internos e externos,

fornecedores, etc., buscando uma rede de parcerias.

Esta nova realidade nos mostra que o mundo da globalizacao, exigira que
as pessoas se mantenham informada suficiente sobre a necessidade de desenvolver,
reciclar e ampliar as competéncias. Afim de desenvolver estudos e capacitacoes, a
modo de tornar as competéncias em algo flexivel e adaptativo, estando preparados
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para novas ocasifes que surgem em novas etapas que o cenario empregaticio vem
se encontrando (RESENDE, 2003).

Cada individuo € visto como um ser unico, no qual cada um possui uma
personalidade diferente, uma histéria, conhecimentos, habilidades que podem ir além
da sua capacidade, dependendo sempre de sua potencialidade. As pessoas se
tornam parceiros das organizacdes, fazendo investimento, esforcos, dedicacoes,
responsabilidade, comprometimento, etc., na esperanca de obtiver retornos ou
incentivos (salarios, crescimento profissional e carreira). Se tornando claro que
qualguer investimento sera bem realizado quando trazer de alguma forma um retorno
(FARACO, 2007).

Podemos citar algumas competéncias que sdo elencadas por setores, a fim
de serem desenvolvidas dentro da organizacdo, conforme nos mostra a autora
Gramigna (2002).

Quadro 3 - Competéncias identificadas por setores.
(continua)

Competéncias Identificadas por Setores (1997 a 2000)

Industria Prestacdo de Servigos

1. Capacidade Empreendedora 1. Capacidade Empreendedora
2. Capacidade de Trabalhar sobre Pressdo 2. Capacidade de Trabalhar sobre Pressao
3. Comunicagao 3. Comunicagao

4. Criatividade 4. Criatividade

5. Cultura de Qualidade 5. Dinamismo

6. Flexibilidade 6. Lideranga

7. Lideranga 7. Motivagao

8. Negociacao 8. Negociacao

9. Relacionamento Interpessoal 9. Planejamento

10. Tomada de decisao 10. Visdo Sistémica

11. Visdo Sistémica

Comércio Varejista

. Capacidade Empreendedora

. Capacidade de Trabalhar sob pressao
. Comunicacao

. Criatividade

. Cultura da Qualidade

. Flexibilidade

. Lideranga

8. Negociagao

N o o B WN R

Fonte: Adaptado pelo académico, Maria Rita Gramigana (2002, p. 57).
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Quadro 4 - Competéncias identificadas por setores.
(concluséo)

9. Organizagao

10. Planejamento

11. Relacionamento Interpessoal
12. Tomada de decisdo

13. Visdo Sistémica

Fonte: Adaptado pelo académico, Maria Rita Gramigana (2002, p. 57).

2.5 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Ao mencionarmos o Recursos Humanos, temos como principal referéncia
a administracdo de pessoas, ou seja, aquelas no qual desenvolvem seus papéis
dentro da organizacdo a modo de participar. Surgindo entdo uma mencéo entre
producdo de bens, produtos e servicos, cujo respectivo desenvolvimento destas
atividades ndo poderé se conduzir de forma sozinha (FARACO, 2007).

A mudanca da valorizacéo das relagcdes humanas no trabalho, teve como
seu surgimento a necessidade de considerar os fatores psicélogos com a relevancia
dos fatores sociais na necessidade. Os movimentos que envolveram estas analises
surgiu através do americano psicélogo Elton Mayo. Ele desenvolveu um estudo em
comportamento humano no trabalho, seu inicio foi em 1927, na fabrica de Western
Elletric, distrito de Wawthorn (Chicago), com este estudo ele pode demonstrar as
influéncias dos fatores psicoldgicos e sociais no produto final de cada trabalho, para
obter esta concluséo foram analisadas as influéncias da iluminac&o na produtividade,
indice de acidente e a fadiga. Em decorréncia deste estudo a relacdo humana teve
seu reconhecimento dentro das organiza¢des, assim como, as competéncias
passaram a ser considerados na administragao pessoal (GIL, 2001).

Porém, Faraco (2007), nos diz que a administracdo de recursos humanos
surgiu no inicio do século XX, apdés o impacto gerado pela revolucdo industrial,
surgindo como atividade mediadora, onde as pessoas e organizagdes visavam
diminuir conflito entre si, e se unificar em busca de um Unico objetivo. Em 1950 o
conceito administracao de recursos humanos passou a denominar-se Administracao
Pessoal, por ndo se tratar apenas de um intermédio entre empresa e colaborador,
mais sim administrar pessoas de acordo com a legislacdo trabalhista. Por volta de

1960, o conceito teve nova ampliagdo, com a legislacdo tornando-se antiga, as
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organizagfes precisaram entender que cada individuo era o recurso fundamental que
mantinham para seu crescimento.

Carvalho e Nascimento (1992) dizem que a atividade de recursos humanos
s6 pode se manifestar através de um fluxo, chamado “sistema administrativo aberto”,
onde ele demonstra as relacdes entre ambiente e empresa, enfrentando desafios e
problemas no contexto econémico e social. Distribuidos em vertentes externas e
internas, tem como objetivo final atingir os sistemas de planejamento estratégico de

RH, e as metas que influem normalmente dentro de uma organizacao.

2.5.1 Recrutamento e Sele¢éo

A selecdo assim como o recrutamento pessoal, € uma das atividades
compostos pelo departamento pessoal, dando origem ao funcionamento de diversos
setores dentro de uma organizacgao. O recrutamento pessoal normalmente é realizado
com bases na “oferta” e na “procura”, de acordo com a politica da empresa e os
principios consagrados pela empresa (FERREIRA, 1969).

Franca (2007) considera que o recrutamento e selecdo devem estar
interligados sobre a estratégia da empresa, como a necessidade de passar por
mudancas ou renovacoes de cargos, buscando pessoas com o potencial desejado,
refletindo na concorréncia direta entre profissionais que agreguem caracteristicas e
valores que determinam uma diferenca entre ambos.

O autor (FRANCA, 2007, p. 29) considera ainda que:

O recrutamento e a selecdo sdo processos que fazem parte da rotina de
preenchimento de uma vaga em aberto, nos procedimentos de admisséo
pessoal. Atualmente, pode-se utilizar grande quantidade de instrumentos
comprovados cientificamente, que proporcionam melhor qualidade e maior
precisao a esses processos.

O processo de selegédo é subdividido em trés insumos interdependentes,

vejamos no quadro abaixo:
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Quadro 5 - Insumos do processo de selecéo de RH.

Andlise, avaliagdo e
classificacad de
Cargos
- Integragdo
-Remuneragad
Administracdo de Processo de - Treinamentos
saldrios » Selecad . -fvaliagdo de
Desempenho
-Planejamento de
carreira.
Recrutamento

Fonte: Adaptado de Carvalho e Nascimento (2007, p. 115).

As andlises da avaliacao de cargos sdo informadas através do recrutador,
informando dados sobre a vaga, e as exigéncias requeridas pela organizacéo,
proporcionando dados importantes sobre padrdes fisicos e psicologicos, e o
desempenho sobre os cargos. Tendo como a administracdo salarial orienta a classe
salarial, conforme politica da organizacdo. Com estes dados € realizado o
recrutamento sobre um determinado nimero de pessoas que preenchem os requisitos
pré-estabelecidos (CARVALHO; NASCIMENTO, 1992).

Grande maioria das organiza¢gdes possuem uma area, ou site destinado
para anuncios, ofertas espontaneas, indicages, apresentacdes entre outros, no qual
frequentemente € atualizado. Ao abrir uma vaga, automaticamente a pessoa que ira
realizar a selecéo, ira buscar neste banco candidatos que possuem o perfil para a
vaga (LACOMBE, 2011).

Estas selecbes e todo processo seletivo que envolvem os candidatos
precisam ser aplicadas de forma cautelosa, pois esta expondo a uma série de testes
os candidatos em uma situacao especifica, sujeito a causar uma serie de frustacdes
e rejeicao a candidatos ndo aprovados na vaga em aberto. Segundo Franga (2007),

alguns conceitos sao utilizados para uma nova vaga:
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e Entrevistas: envolve um diadlogo pessoal entre entrevistador e candidato
a possivel vaga;

e Perfil Profissiogréfico: Perfil psicolégico que incluem os pré-requisitos,
habilidades gerais e especificas que serdo analisadas dos possiveis
candidatos a vaga;

e Recrutamento: processo no qual se inicia a procura por candidatos;

e Recrutamento Externo: A busca por um possivel candidato fora da
organizacao;

e Recrutamento Interno: A busca dentro da propria organizacao.

e Selecdo Pessoal: Uma analise de instrumentos preenchidos, no qual
destina-se a uma ou mais vagas.

e Técnicas vivencias: Técnicas especificas que visam criar situacdes de
interacdo e participacdo ativa, avaliando seu comportamento social,
projetando para cargos futuros;

e Testes de Personalidade: Identificam tracos da personalidade de cada
candidato, motivacao, possiveis interesses e distlrbios mental e social;

e Testes Psicométricos: Destinados a verificar as aptiddes individuais,
tais como; raciocinio verbal, inteligéncia logica, raciocinio espacial;

raciocinio aritmético.

O autor Lacombe (2007, p. 97) nos complementa que “Uma boa selegao
requer um amplo universo de candidatos. Quanto maior o numero de candidatos,

maior a probabilidade de se admitir a pessoa certa”.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Filosofos e cientistas estdo sempre em busca de conseguir decifrar o que
€ 0 saber cientifico, no que ele consiste, quais seus métodos e qual sua credibilidade.
Estas investigagOes tedricas tém recebido aos longos dos anos varias denominacgdes:
Epistemologia, teoria da ciéncia, filosofia da ciéncia e metodologia. A metodologia
tem como parte a epistemologia, pois ela investiga quais 0s possiveis caminhos para
alcancar seu ideal, juntamente com a avaliacdo de critérios que permitem formular
teorias, e comparar com teorias jA existentes para debater determinados temas.
(CARVALHO, 2010).

Deste modo, neste presente capitulo seréo apresentados o delineamento

da pesquisa, definicdo da populacao-alvo, plano de coleta e analise de dados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Ao delinear sua pesquisa, o0 autor se prepara desenvolver quais serdo 0s
métodos envolvidos em sua pesquisa, e qual sera o tipo de pesquisa abordada.
(MARTINS, 2008).

Com relacdo ao tipo de pesquisa, esta dissertacdo se caracteriza como
uma pesquisa aplicada, pois de acordo com Gerhardt e Silveira (2009, p. 35): “Objetiva
gerar conhecimentos para a aplicacao pratica, dirigidos a solucdo de problemas
especificos. Envolve verdades e interesses locais”.

Se caracterizou de forma aplicada, pois foram apresentados dados obtidos
por meio da busca incidente sobre as vagas ofertadas no site da ACIC, de modo a
expor e considerar caracteristicas que as organizacfes apresentam em seus
anuncios, comparando com determinadas areas e segmentos.

Quanto aos meios de investigagcdo, definimos a pesquisa de forma
bibliografica e documental.

A pesquisa bibliogréafica € considerada uma transcricdo em dados obtidos
através de orgaos oficiais, base de dados, revistas especializadas, artigos e livros
(CARVALHO, 2010). A pesquisa bibliografica foi fundamental para desenvolver os
dados com maior precisdo, contendo ligagdo com os objetivos citados. Desta forma,
a pesquisadora pode evidenciar fatos ligados entre 6rgaos e o cenario empregaticio.



34

Considerando também a pesquisa documental, cuja caracteristica e a
autenticidade, utilizada na area de Ciéncias Sociais, descrevendo e comparando fatos
sociais (CARVALHO, 2010).

A pesquisa documental se obteve através do site da ACIC onde foram
coletados dados com base nos anuncios, gerando uma investigacdo, e uma

organizagéo e classificacdo na elaboragéo das categorias de analise.

3.2 DEFINICAO DA AREA OU POPULACAO

A definicdo da populagéo-alvo consiste em delimitar pessoas, organizagdes
ou fenbmenos dos quais serdo pesquisados por caracteristicas basicas como sexo,
faixa etéria, empresas e localizacdo (LAKATOS; MARCONI, 2001).

A pesquisa neste projeto correspondera ao processo de recrutamento,
sendo realizado uma analise dos anuncios de vagas em um site, no qual organizacdes
nao identificadas divulgam seu quadro de oportunidades. Os dados que demonstram
0 segmento estudado, podem ser verificados nos capitulos um e gquatro.

Nesta pesquisa, o canal de divulgacdo escolhido é a internet, em
especifico, o site de maior acesso na cidade e regido estudada, segundo a propria
associacao e empresas de recrutamento.

Abaixo uma sintese da estruturacdo da populacdo-alvo de acordo com o

objetivo geral deste estudo:



Quadro 6 - Estruturacao da Populacao-Alvo.
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do resultado da pesquisa
aplicada.

Objetivos Periodo Extenséo Uneieie ele Elemento
amostragem
Caracterizar o mercagio Marco de Emp_res:’:ls, e Mercado de Vagas
de trabalho em relacéo AssociagOes de :
R 2016 Trabalho Divulgadas
as vagas ofertadas classe
. Sites indicadores
Conhecer o perfil do perfil
profissional como Marco de op . . .
Iy profissional e Entidades Perfil Profissional
requisito das vagas 2016 ;
entidades
ofertadas .
relacionadas
Apresentar a situacao do
mercac_io de .tra.balho e Abril/ Maio Sites, empresas, N Dados de
perfil profissional e Associagbes de | Empregabilidade .
) de 2016 Empregabilidade
requerido para Classe
administradores
Identificar os requisitos
de contratag&o para
vagas de . .
Administradores através A&ZHIQ/(I\)/;%P Sites, empresas Competéncias Requisitos

Fonte: Elaborado pelo pesquisador.

A amostragem nao probabilistica é aquela em que a selecao dos elementos

da populacéo para compor a amostra depende ao menos em parte do julgamento do

pesquisador ou do entrevistador no campo (MATTAR, 2005).

A amostragem desta pesquisa serd nao probabilistica por conveniéncia,

que teve como critério de definicdo da amostra, que sera utilizada a confiabilidade das

empresas e sites consultados. Preferencialmente a escolha se dara para aqueles que

formalmente forem pré-estabelecidos.

As bibliografias consultadas para construgcdo da pesquisa podemos

visualizar no quadro abaixo:
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Quadro 7 - Fontes de Titulos da Pesquisa Bibliogréfica.
Assunto Tépicos Autores

GEBARA, Ademir; GRUPO KRISIS.
KURZ, Robert; KWASNICKA, Eunice Lacava.

Surgimento do mercado de
Mercado de trabalho
Trabalho

Evolucdo do Mercado de | GRUPO KRISIS CHALLENGER, J.A.; PATERSON,
Trabalho J.; DRUCKER, P.

Empregabilidade ALBERTO, M. A.; MINARELLI, J. A; WOOD, Thomas.

RELACAO ANUAL DE INFORMAGCOES SOCIAIS;

Empregabilidade )
PORTAL DO MINISTERIO DO TRABALHO; VALOR,;

Dados da Empregabilidade
no Brasil

ABRH;
IBC. Instituto Brasileiro de Coaching; LUCENA,;
A formacéo e MARANGONI, Fabiola Maciel Sarubbi;
competéncias do MASIERO, Gilmar; OLIVEIRA, Djalma de Pinho
administrador Reboucas de.
RIBEIRO, A. L.;

COELHO, Marcio;
DRUCKER, Peter Ferdinand;
MAXIMINIANO, Antdnio Carlos Amaru;
RIBEIRO, Antbnio de Lima.
CHIAVENATO, I|.; DRUCKER, P. F.; MAXIMINIANO,
A.C. A.; CONSELHO FEDERAL DE
ADMINISTRACAO
DUTRA, Joel Souza;
RESENDE, Enio J;
RUZZARIN, Ricardo;
Competéncias WOOD JUNIOR, Thomaz.
GRAMIGNA, Maria Rita;
Tipos de Competéncias LEME, Rogério;
FRANCA, Ana Cristina Limongi.

Administracdo de RecursosFARACO, Adroaldo; GIL, Anténio Carlos;
Humanos

Recursos FERREIRA, Paulo Pinto;
Humanos : 2 .
Recrutamento e Selegéo LACOMBE, Franqlsg:o ‘Jo.se Ma.sset’
FRANCA, Ana Cristina Limongi.

Administragéo Area de atuacgéo do

Administrador

Perfil Profissional
Administracdo

Competéncias

Fonte: Elaborado pelo pesquisador.

3.3 PLANO DA COLETA DE DADOS

O plano de coleta de dados do presente projeto iniciard com a busca e 0
registro das informacdes, ap0s uma interpretacdo destes dados coletados e a
classificacao deles, facilitando a construcao do trabalho. Estas coletas irdo responder

as questdes especificas, de acordo com cada assunto. (CERVO, 2007).

Corresponde ao estabelecimento das atividades praticas

necessdrias para aquisicdo de dados com os quais se desenvolverao os
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raciocinios que resultardo em cada parte do trabalho final. Cada
procedimento (ou grupo de procedimentos) é planejado em funcéo de cada
um dos objetivos especificos estabelecidos, ou seja, pensa-se a coleta de
dados para cada problema expresso na forma de objetivo especifico, os quais

concorrerao para a consecucao do objetivo geral. (MARTINS, 2008, p.80).

A presente pesquisa utilizard como base de documentac¢des secundarias,
o site da Associacdo empresarial de Criciama (ACIC), a secédo de anuncios de vagas
de emprego.

Nesta fase é definida de forma concreta a coleta de dados, correspondendo
as atividades praticas que serdo necessarias para a aquisicao dos dados, planejado

de acordo com os objetivos especificos. (MARTINS, 2008).

3.4 PLANO DA ANALISE DE DADOS

As pesquisas sociais sdo marcadas por estudos que valorizam o método
guantitativo, com o objetivo de descrever e explicar fenémenos. Hoje, identificamos
outro método de pesquisa como a qualitativa, que surgiu no seio da Antropologia e da
Sociologia, nos ultimos 30 anos, e que vem ganhando espaco nas areas de:
Psicologia, Educacdo e Administracdo. A pesquisa qualitativa compreende um
conjunto somado por diferentes técnicas e interpretacdes, cujo objetivo é descrever
um sistema complexo com diferentes dados, ou seja, traduzir e comentar 0s
fendbmenos do mundo social (NEVES, 1996).

Com base nas coletas de dados atraves de diferentes métodos de
pesquisas, iremos trabalhar com base na pesquisa qualitativa explicando
detalhadamente como se da o processo de cada profissional, e qual mercado de

trabalho estara disponivel para o profissional de administragéo.
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4 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

Este capitulo apresenta um estudo de dados obtidos através de pesquisa
exploratéria ao site da Associacdo Empresarial de Criciama (ACIC), no qual destina-
se um espaco ao Banco de Talentos, onde séo divulgadas todas as vagas em aberto.

A analise foi realizada no periodo de 01/02/2016 a 30/03/2016, contendo
um total de 1516 anuncios. Destes anuncios, 128 séo direcionados ao profissional de
administracdo. Dos 128 anuncios, p6de-se analisar as vagas mais requeridas pelas
organizacdes, segmento de atuacao, experiéncias exigidas, salario proposto, além do
nivel de ensino (escolaridade) e com especial destaque, as competéncias esperadas
dos possiveis candidatos(as) para as vagas dos cargos divulgados.

Foi observado juntamente com a pesquisa 0 nivel de qualidade das
informacdes divulgadas nos anuncios, como exemplo, a supresséo de dados como o
salario, segmento, escolaridade e o detalhamento claro das competéncias esperadas
dos candidatos selecionados a vaga ofertada.

O primeiro ponto identificado na pesquisa foram os cargos anunciados no
site pesquisado, tendo como referéncia os 128 andncios relacionados as vagas para
administradores, demonstrado através do Gréafico 01, classificado em percentual na
ordem decrescente:

Gréfico 1- Cargos Anunciados

31%

17%

14%
8%
_ 6% 6% go 7%
I 10 0: =

Estagio AuxADM Assistente dm Aux RH Gerente Lider Analistade Analista Outro
Comercial Fmancelro Vendas Custos PPCP Cargos

Fonte: Site ACIC (01/02 a 30/03/2016), dados consolidados pelo autor.
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Nota-se que o0s cargos mais divulgados foram cargos considerados
operacionais, sendo o estadgio com 31% e Auxiliar Administrativo 17%, definidos como
funcdes praticas atraves do auxilio prestado as demais areas relacionadas, ou seja,
funcbes ja pré-estabelecidas para executar tarefas técnicas, caracteristico de

pequenas e médias empresas. Tal fato aponta que o site é procurado pelas empresas

para as vagas mais operacionais, que nao exigem maior experiéncia e qualificacao.

Tais organizacbes possuem uma estrutura no qual definem as
funcdes/cargos, pois foi possivel encontrar os cargos de Assistente Comercial (14%),
Administrativo Financeiro (8%), Auxiliar de RH (6%), Geréncia (6%), Analista de
Custos (2%), e Analista PPCP (2%). Estes cargos estao relacionados a adaptacao da
estrutura organizacional com seus objetivos tracados, tendo como destaque, através
da pesquisa, a industria.

Dentre os cargos mencionados no Grafico 01, destaque especial para o
Lider de Vendas (5%): Esta porcentagem pode indicar que as organizacdes nao
diferenciam adequadamente o Lider de Vendas do Gestor ou Gerente, por exemplo.
Tendo como grande influéncia, a liderancga € capaz de fazer com que seus respectivos
subordinados deixem de realizar suas tarefas por obrigagdo e se tornem
comprometidos a desempenhar suas funcdes.

Foram elencados como “Outros Cargos” (7%): Assessoria de Marketing,
Analista de Exportacdo, Inspetor de Qualidade, Almoxarife e Auxiliar de Logistica.
Alguns destes cargos podem ser classificados como cargo de confianca. Isso decorre
do processo de formacdo e especializagdo, podemos destacar também para estas
pessoas que atuam nestes cargos ja possuem grande influéncia no mercado de
trabalho.

O processo de segmentacdo que cada empresa atua, verifica-se no Gréfico
02, identificando qual segmento tém mais destaque por demandar maior contratacao

de pessoas.
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Grafico 2 - Segmento do Mercado

29%

27% 27%
I I 17% l

Comércio Servigos Industria N3o Divulgado

Fonte: Site ACIC (01/02 a 30/03/2016), dados consolidados pelo autor.

O indice do Comércio (29%) mostra a demanda por contratacdo na area de
Vendas. Pode-se afirmar que o segmento do comércio € aquele que mais contratava
durante periodo da pesquisa. Em 2011 no Estado de Santa Catarina, era o setor que
mais se destacava em numeros de estabelecimentos, e que menor somava em
empregos com um total de 15.033. Porém o segmento Servicos gerava mais
empregos somando 25.043, e a industria com uma quantidade menor de empresas,
gerava 22.504 empregos. Santa Catarina em 2011 somava 2.061.577 empregos
formais com carteira de trabalho assinada. (SEBRAE, 2011).

Pensando em atender as empresas dos mais diversos setores, de forma
diferenciada e competitiva, para um determinado grupo de clientes, encontramos 0s
Servicos (27%), se referindo aos servicos terceirizados, restaurantes,
estabelecimentos de ensino e demais estabelecimentos afins.

Para que o0s segmentos de servicos e comeércio aumentem suas
contratacdes, é preciso que a Industria avance, melhorando seu desempenho, e por
conseguinte gerando mais empregos. Nesta pesquisa a Industria conta com o0 menor
indice de anuncios: 17% na contratacdo de novos colaboradores, em cargos
elencados como operacionais e administrativos.

As empresas classificadas no segmento “Nao Divulgado” atinge o
percentual de 27% em relacédo a contratacdo de novos colaboradores. Estes sdo em

sua maior parte, anuncios “fechados” onde a empresa procura a substituicdo de
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funcionario que pode “ainda” manter vinculo na empresa. A auséncia do ramo de
atividade pode estar ligada ao fato da organizacéo ainda nédo estar bem assessorada
no tocante a divulgacao correta da vaga: Nao saber ao certo o que se espera do novo
funcionario, ndo saber como anunciar corretamente, e at¢é mesmo a falta de
informacdes na hora de elaborar o anuncio de emprego podem ser motivos pelos
quais as empresas suprimem algumas informacfes no momento da divulgacéo da
vaga.

Com estas informacdes, encontramos 0 nosso terceiro ponto da pesquisa:
O Nivel de Ensino mencionado de acordo com as necessidades de cada funcdo,

vejamos no Gréfico 03:

Gréafico 3 - Nivel de Ensino

63%

36%

1%

 —

Curs. Sup. Sup. Comp. Sup. nao Pres.

Fonte: Site ACIC (01/02 a 30/03/2016), dados consolidados pelo autor.

A maioria dos cargos anunciados tem como requisito obrigatorio estar
cursando o Ensino Superior (63%). Este nivel de ensino se destacou principalmente
nas vagas de Estagio e Auxiliar Administrativo. So cargos que iniciam suas carreiras,
buscando desenvolver um trabalho entre Universidade e Empresa, interagindo no
tocante a formacéo do futuro profissional e académico da area de administracao.
Porém para que esta contratacdo seja eficaz, é prudente a selecdo com critérios bem
definidos, para que seja minima a margem de erro na contratacao, pois 0s respectivos

cargos possuem grande nivel de rotatividade.
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O nivel de Ensino Superior Completo (36%), se destaca nos anuncios de
cargos de gerencia ou que exijam uma responsabilidade e conhecimento maior do
profissional. Estes processos de selecédo estdo cada vez mais complexos, pois lidar
com profissionais que possuem um melhor nivel de capacitacdo e especializagao,
demandam processos seletivos mais elaborados e com técnicas sempre atualizadas.

Para nivel de ensino Superior a Distdncia se enquadram 0s cargos
relacionados a exportacdo devido ao numero de viagens a trabalho, lembrando que
todo diploma de um curso superior a distancia reconhecida pelo MEC (Ministério da
Educacao), tem a mesma validade obtida por um curso presencial.

O quarto aspecto pesquisado foi a experiéncia de acordo com o cargo

mencionado, conforme o Grafico 04 a seguir:

Grafico 4 - Experiéncia

48%
42%

3% 2% 2% 2% 1%
[ | | p—
RotinasdaArea 6 mesesa3  Conhecimento Vivéncia Marketing Conhecimento Ndo Informado
anos Exportagdo Prospecgdo Digital Imobiliario

Fonte: Site ACIC (01/02 a 30/03/2016), dados consolidados pelo autor

De forma a ndo enfrentar um desafio de ter que treinar um profissional e
capacita-lo para atuar na organizacdo, grande porcentagem das vagas nos mostra
gue 48% das empresas exige que o profissional tenha conhecimento na rotina da vaga
que ird atuar. Com a influéncia ligada a capacitacdo do profissional, nos deparamos
com uma pequena porcentagem a exercer determinada funcéo entre 6 meses ha 3
anos (3%), demonstrando o profissional que melhor preparado para as atribuicdes do
cargo com melhor eficiéncia, determinando que tal exigéncia deve estar ligada ao

cargo a ser preenchido e sua complexidade.
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Alguns cargos que exigem melhor capacitagdo encontram-se determinadas
demandas de qualificacdo e experiéncias: Conhecimento em Exportacdo (2%),
Vivéncia em Prospeccao (2%), Marketing Digital (2%), Conhecimento Imobiliario (1%).
Percebe-se que algumas experiéncias sdo menos solicitadas devido também a sua
especificidade no mercado de trabalho.

Destaque especial para o porcentual elevado nas experiéncias nao
informadas (42%). Pode ser atribuido este percentual a pelo menos duas hipéteses:
1 - As empresas anunciantes preferem recrutar um profissional sem experiéncia,
treinar e desenvolver este profissional para melhor atende-la, ou 2 - As empresas nao
demonstram seu explicito interesse no momento em que anunciam a vaga para 0s
profissionais, e ndo detalham corretamente as qualificacdes requeridas

Da mesma sorte atribuimos a estas informacdes, a informacéo salarial,

conforme o Gréfico 05:

Gréfico 5 - Divulgacao de Salario

@ Sim ®mNao

Fonte: Site ACIC (01/02 a 30/03/2016), dados consolidados pelo autor

Divulgar ou nédo divulgar a informacédo salarial € uma forma que as
organizagfes tém para pré-selecionados possiveis candidatos a vaga selecionada.
Dos anuncios pesquisados, 46% nao possuem divulgacéo do salério.

Informando a pretensao salarial alega-se que, em prosseguindo o processo
de selecgéo, as partes estdo de acordo com o proposto, ou pelo menos dispostas a

uma negociacao. A grande maioria das empresas que cumprem com a legislacéo,
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possuem politicas para cargos e salarios pré-estabelecidas e bem definidas
obedecendo a convengdes impostas, ndo colocam a divulgacao do salario como algo
restrito.

Observamos no Grafico 06, quais foram os salarios mencionados.

Grafico 6 - Pretensao Salarial

42%
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Mensionado

Fonte: Site ACIC (01/02 a 30/03/2016), dados consolidados pelo autor.

Os saléarios apresentados na pesquisa possuem uma variagao de cem reais
a cinco mil reais. Tal margem esta relacionada com o0s cargos pesquisados.
Identificamos o salario menor para cargos como Estagidarios e Auxiliares
Administrativos. A grande maioria dos salarios divulgados ndo extrapolam trés salarios
minimos.

A maioria dos anuncios divulga o salario entre um e outro valor, o que
dificulta saber o quanto realmente a empresa esta disposta a pagar para o candidato,
o que confunde a negociagéo, pois se a empresa esta disposta a pagar um valor baixo
ou alto, ao candidato sera apropriado desejar negociar pelo salario mais alto, porém
para a empresa, o objetivo sera fechar a negociagao proximo do menor valor proposto.
O que pode influenciar nesta negociacdo serdo as competéncias e experiéncias
comprovadamente apresentadas que o candidato possui.

Alguns anuncios encontrados nao divulgam a faixa salarial ou a combinar
(11%), o que indica que a pessoa responsavel pela selecdo deva mencionar no dia da

entrevista, ou apés o candidato passar por algumas etapas do processo de escolha.



45

No gréfico 07 sdo indicadas as competéncias requeridas pelas
organizages, o ultimo ponto da pesquisa analisado: Como as empresas divulgam as

competéncias requeridas para 0s cargos.

Grafico 7 - Competéncias

46%

= Sim = Ndo

Fonte: Site ACIC (01/02 a 30/03/2016), dados consolidados pelo autor.

As organizacfes que divulgam as competéncias requeridas somam 54%
dos anudncios, o que nos indica que realmente estdo adotando uma nova forma de
anunciar suas vagas e informar adequadamente os respectivos candidatos as vagas,
estimulando sairem de sua zona de conforto, e se adequar as constantes mudancas
e desenvolvimento de competéncias que irdo garantir sua relevancia profissional.

De um lado encontramos organiza¢des que demonstram e incentivam suas
proprias competéncias. Estas tém origem como um processo de desenvolvimento da
organizagdo, que séo concretizados em seu patrimonio de conhecimentos. Por sua
vez o patrimbénio define algumas vantagens competitivas no contexto que a
organizacdo se insere, porém, de outro lado encontramos individuos a ndo estarem
dispostos a aproveitar as oportunidades que a organizacdo vem Ihe dando (DUTRA,
2001).

Grandes avanc¢os e mudangas comportamentais s6 aconteceram devido a
presséo de fortes movimentos ambientais, e conjunturais, que seriam a combinagao
de alguns fatores, culturais, econémicos e principalmente tecnoldgicos. Tais

movimentos, tiveram grande influéncia na mudanca da sociedade e nas organizacoes.
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O que representa € que na verdade sempre houve a necessidade de ter e demonstrar
competéncias, porém ficou mais evidente agora (RESENDE, 2003).

Segundo a autora Maria Tereza Fleury (2000) a define as competéncias
como: “Saber agir de maneira responsavel (..) implica mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, recursos, habilidades, que agreguem valor econdmico a organizagao
e valor social ao individuo”.

Deste modo, algumas organizacdes ainda ndo se adequaram em solicitar
ao profissional suas habilidades, e ou atitudes somando 46%, o que pode demonstrar
que estas organizacdes ndo estdo buscando seus diferenciais competitivos no
mercado. Para estas, ter um bom curriculo e uma boa formacao pode ser o suficiente.

Para que estas empresas se adequem, solicitando ao profissional as
competéncias compativeis com a unidade € necessario que avaliem algumas
variaveis, tais como: se o ambiente de trabalho é monétono ou possui conteddo para
que o funcionario se modifique em tempo e tempos, de acordo com suas novas
demandas, porém devem ser evitadas descricdes rigidas sobre possiveis perfis, e a
flexibilidade se torna um momento empresarial — diferentes perfis para uma
determinada vaga, que tenham a capacidade de exercer as mesmas tarefas e
responsabilidades, evitando esnobar um conjunto de competéncias pré-definidas que
influencia na iniciativa de atividade de cada individuo — empresas que possuem a
mesma identificacdo, ndo necessariamente possuem a mesma exigéncias, mas sim
variam de acordo com cada caso e segmento — a escolha das competéncias a serem
solicitadas, que agregue valor fundamental para a organizagcdo e se torne uma
estratégia de diferenciagdo no desempenho (GRAMIGNA, 2002).

Diante destas organizagbes que exigem competéncias na hora da

contratacdo, definimos no grafico 8 quais sdo estas competéncias, a seguir:
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Gréfico 8 - Competéncias Requeridas.
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Fonte: Site ACIC (01/02 a 30/03/2016), dados consolidados pelo autor.

A competéncia que mais se destacou na pesquisa foi a comunicacao verbal
com 29% dos anuncios. A comunicacao verbal é a capacidade de se expressar clara
e objetiva, tal como saber ouvir, esta competéncia é melhor observada em feedbacks
no qual observamos como determinada pessoa irA se comunicar, saber utilizar
determinadas palavras facilitando a interacdo de ambas as partes (GRAMIGNA,
2002).

A comunicacao verbal também tem como finalidade construir a imagem e
identidade de uma organizacéo, fazendo com que seja vista pelas pessoas do lado
externo de uma forma positiva. Este sistema de comunicacdo € fundamental para
desenvolver fungbes administrativas, relacionamento da organizagdo com meio
externo, ou seja, a jungao dos recursos humanos, materiais e financeiros (RAMOS,
2014).

O relacionamento interpessoal demonstrou 27% dos anudncios, esta
competéncia faz com que as demandas e situagdes gerem um desenvolvimento
esperado para o grupo no qual esta inserido, quando ha falta desta competéncia se
torna critica, ocasionando relagbes sociais restritas e conflitivas, interferindo de
maneira negativa sobre o grupo. Consideramos satisfatéria quando atinge a
expectativa depositada sobre o individuo, revertendo positivamente os problemas
criados, criando relagbes prazerosas e produtivas (DEL PRETTE, 2001).
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Naturalmente, tem se esperado que quanto mais elevado é o nivel de
conhecimento em relacdo as pessoas, se torna mais viavel e produtiva a convivéncia
organizacional. Porém, compreender cada individuo ndo se torna uma tarefa facil,
mais sim um desafio ainda maior, estas dificuldades se iniciam no momento em que
a impossibilidade de avaliacdo do outro se baseia nas préprias percepc¢des e juizo de
valor. No mundo do trabalho, a competéncia interpessoal € tdo importante quanto
competéncias técnicas, o que acontece no relacionamento interpessoal € a forma de
se relacionar entre duas ou mais pessoas, ou seja, a forma que cada um se porta
diante de um desconhecido (PUCCI, 2000).

Desta forma, a capacidade de prever problemas futuros, encontrados em
diversas situacfes, se torna uma das grandes qualidades requeridas pelas
organizacdes a pro-atividade e o dinamismo somaram um percentual de 7% nos
anuncios (GRAMIGNA, 2002). Ruzzarin (2010) nos acrescenta que o dinamismo e a
pro-atividade visam desenvolver as tarefas com disposicéo e energia, de forma agil,
privando sempre pela eficiéncia e qualidade. Também soma-se a estas habilidades, a
capacidade de vender ideias, promovendo discussédo sobre determinados assuntos,
encontramos a negociacdo com 5%, que visa conciliar interesses multiplos para que
ambas as partes tenham um resultado positivo (RUZZARIN, 2010). Estas habilidades
aparecem em propor¢cdes adequadas, comparando-se aos cargos de lideranca que
aparecem na amostra pesquisada.

De forma a dar resultados positivos para as empresas, a lideranca aparece
em 4% dos anuncios, demonstrando a capacidade que cada individuo tem em cobrar
resultados (RUZZARIN, 2010). Gramigna (2002) define lideranga como uma funcgao
motivadora, formadora de parcerias e estimular o desenvolvimento das equipes.

As demais competéncias ainda estdo em busca de algo essencial dentro
das organizacdes, pois precisam de investimento para que sejam bem desenvolvidas,
€ que ja possuem uma base interna nos processos organizacionais, com um
percentual variando entre 3% a 1%, destacamos: Atencdo, responsabilidade,
motivagdo, concentracao entre outras (GRAMIGNA, 2002).

Gramigna (2002, p. 54) ainda completa que “As competéncias mais
valiosas sdo aquelas que abrem as portas para uma grande variedade de possiveis

mercados”.
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5 CONCLUSAO

Com o avanco das tecnologias e organizacdes, o ambito do trabalho se
modifica, e é necessario desenvolver pessoas para que acompanhem estes
processos inovatérios. Deste modo, a administragdo surge como ciéncia social
fundamental para modificar este meio, e fornecer o auxilio necesséario para que
organizacdes e pessoas se desenvolvam e alcancem seus objetivos. Com estas
necessidades surgiram os estudos em os Recursos Humanos, no qual capacitam-se
pessoas a desenvolver suas competéncias, para serem aplicadas nas organizagoes.

Desta forma, o presente trabalho teve como objetivo geral analisar as
competéncias requeridas pelo mercado de trabalho, focado para éarea da
administracdo, tendo como base a pesquisa realizada no site da ACIC, na pagina de
anuncios desta entidade.

Nas inUmeras areas que o ser humano pode exercer, serdo valorizadas
aguelas que se destacam por possuir um dominio maior sobre as competéncias. Nos
altimos tempos as exigéncias do mercado se direcionam para novas competéncias,
novos indicadores de desempenho, no qual antes ndo era considerado como algo
importante dentro de uma organizacao (GRAMIGNA, 2002).

Distinguir e aprender o que é uma competéncia, se torna o ponto principal
para desenvolver o futuro das organizacdes, da sociedade e dos profissionais
(RESENDE, 2003).

Analisando o primeiro objetivo especifico, que foi caracterizar o mercado de
trabalho em relacéo as vagas ofertadas para Administradores, foram analisados 1516
anuncios no qual 128 destina-se ao administrador, correspondendo a 8,4% das vagas
avaliadas. Tal dado significa que neste periodo mercado de trabalho estava restrito
para estes profissionais: 91,6% dos anuncios ndao se destinou a area de
administracdo, concentrando-se prioritariamente a vagas de caracteristica
operacional e sem necessidade de formacao especifica.

O segundo objetivo especifico visou conhecer o perfil profissional como
requisito das vagas ofertadas, dentro dos segmentos: inddstria, servicos e comercio.
A maioria dos anuncios tinha como requisitos vivéncia na area, e boa parcela das
empresas ndo disponibilizam informac¢des necessarias no anuncio, o que dificultou a

pesquisa neste aspecto.
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a) Apresentar a situagao do mercado de trabalho e perfil profissional
requerido para Administradores;
b) Identificar os requisitos de contratacdo para vagas de Administradores

atraveés do resultado da pesquisa aplicada.

Dentro do terceiro objetivo especifico, era proposto a apresentacao e situacao
do mercado de trabalho e perfil profissional requerido para os administradores.
Segundo a pesquisa realizada, o mercado de trabalho hoje, estd em sua maioria, na
busca de profissionais para os cargos de auxiliar administrativo e estagio, em
decorréncia disto, a principal habilidade requerida é a vivéncia na area. O segmento
gue mais apresentou indice de contratacao foi 0 segmento do comércio.

Compreendendo melhor o mercado de trabalho com estes dados e
informacdes, chegou-se ao quarto objetivo especifico e o ponto principal da pesquisa:
identificar os requisitos de contratacdo para vagas de administradores através do
resultado da pesquisa aplicada. Avaliou-se 0 modo como as organizacdes divulgam
seus requisitos e competéncias necessarias. Grande porcentual identificam em seus
anuncios as competéncias para a maioria dos cargos encontrados na pesquisa, dando
enfoque para comunicacdo verbal e relacionamento interpessoal. No tocante a
comunicacado verbal, entende-se como uma habilidade enriquecedora, pois através
dela se constréi a identidade da organizacdo, o que afeta diretamente no marketing
da mesma, sendo considerada o principal meio para desenvolver pessoas e a
facilitacdo de entendimento durante uma venda, tendo como capacidade também de
entender cada necessidade do individuo. Para obter este ambiente de compreenséao
e entendimentos é necessario também desenvolver as habilidades de relacionamento
interpessoal, propiciando e influenciando pessoas a reverter conflitos e ocasifes
desagradaveis. Neste aspecto ha a possibilidade de construcdo de um ambiente
harmonioso e maior possibilidade do alcance dos objetivos propostos pelas
organizacoes.

A busca por estes dados se encontrou alguns impasses como a supressao
de dados: A grande maioria dos anuncios nédo descrevia de forma completa e clara as
habilidades requeridas, dificultando até mesmo o entendimento por parte dos
candidatos, ndo sendo possivel identificar qual empresa estava solicitando a

descricdo vaga, nem mesmo o telefone para que possam ligar para tirar duvidas.
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Para que estes dados sejam encontrados de forma completa, seria
interessante que a ACIC, configurasse alguns campos elencados como obrigatorios
para identificacdo de dados, pois tal site € considerado como uma das principais fontes
de divulgacdo de empregos, onde inclusive algumas das principais agencias de
empregos da regido divulgam suas vagas. E necessario que seja desenvolvido um
padrdo de anuncios para que as empresas que ali anunciem sejam percebidas como
organizacdes que se preocupam com a adequada divulgacdo de suas vagas, e para
gue seja promovida uma imagem de organizacdo e valorizacdo das marcas

relacionadas neste processo.
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ANEXO A — Demonstracao das vagas ofertadas.
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ANEXO B — Demonstracao das vagas ofertadas.

43642-CR1/ESTAGIO-TECNICO OU GRADUACAO 2408
ADMINISTRACAO )

CODIGO  NUMERO DE VAGAS

6420  1vaga

DESCRICAO DA VAGA

Vaga de estagio para estudantes do curso Técnico ou Graduagdo em Administracio.
-Fase: 124 5°

- Remuneracio: RS 450,00 + Aux. Transporte

- Horario: 8h30 as 1230

- Atividades:

-Auxiiar em lancamentos financeiros nas planihas de controle;

-Auxiliar nos cadastros do sistema;

-Auxiiar na emissio de notas fiscais;
-Auxiiar em pagamentos financeiros on line.

Interessados devem cadastrar-se no site gt ielsc.org.br e candidatar-se a vaga. Néo serdo aceitos
curriculos enviados por e-mail & nem cadastrados no site da Acic.
Codigo da vaga: 43642

Mais informacBes: (48)30452126

EMPRESA ANUNCIANTE
Nome da Empresa: INSTITUTO EUVALDO LODI DE SANTA CATARINA
Telefone: (00) 0000-0000 (Falar com Rafaela Delfino)
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DESCRICAO DA VAGA

Atendimento ao ptiblico; Recebimento e envio de emails; Abertura e arte finalizac3o de arte grafica;

REQUISITOS: Ci ario de
conhecimento em Corel Draw e/ou lllustrator;
OBSERVACAO: em caso de nio conhecimento de Corel e/ou lllustrator, admite-se o aprendizado
necessario na empresa

[Word; Excel; Outiook], preferencialmente

HORARIO: 8h a5 12h e das 13:30 as 18h — Segunda 3 Sexta-feira
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ANEXO C — Demonstracdo das vagas ofertadas.
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CRICIUMA E‘
DESCRICAO DA VAGA
FAIXASALARIAL
Selecione E‘ GERENTE DE PRODUGAO PARA EMPRESA DO RAMOS DE ESQUADRIAS - CONSTRUGAO CIVIL
e GERENCIAMENTO DE APROXIMADAMENTE 500 COLABORADORES. DESEJAVEL EXPERIENCIA =
» COM EXECUGAO DE KAIZEN, METODOLOGIA E ANALISE DE SOLUCAO DE PROBLEMAS E
Selecione E‘ EXPERIENTE NO USO DE INDICADORES DE DESEMPENHO. FORMAGAO EM ENGENHARIADE
TERMOLIVRE PRODUCAOD OU ADMINISTRAGAO OU AFINS.
Faixa salarial: A combinar
T e Formacéo Exigida: Superior Completo B
O [eN e
BUSCAR
- Indique para

um amigo(a)

Compartilhar 4

Gramado Campos do
Jordio

15 ||
03/02/2016 |

I IE

Fonte: Banco de Talentos ACIC.
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ANEXO D — Demonstracdo das vagas ofertadas.

St +

BUSCA DE il
VAGAS ANALISTADEPPCP
ESTADO® c NUMERO A AREAP
SANTA CATARINA E‘ 5756  1vaga Industrial
CIDADE"
CRICIUMA E‘ | 4
DESCRICAO DA VAGA
FAIXA SALARIAL
Selecione E‘ Requisitos indispensaveis
= = - Cursando nivel superior,
AREA DE ATUAGAO : . ~
- Experiéncia em programago e controle de produco.
Selecione E‘
TERMO LIVRE Requisitos Desejaveis: b
- Graduacdo em de producdo ou ca
- Curso de PCP
- Curso de logistica
Experiéncia minima de 6 meses na funcio. [

Candidatos que possuam os requisitos exigidos devem enviar curriculo com o cédigo APCP para o
~ email: contato@perfildois.com.br
O Comparador de Pregos de Hoteis

Faixa salarial: A combinar
Renascenca Formacéo Exigida: Superior Completo
Gramado
Informay Indique para
wors DR e

Britanico

Gramado

[ lEa -

Fonte: Banco de Talentos ACIC.
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ANEXO E — Demonstracao das vagas ofertadas.

/K3 Resuitadios da busca - Vat. X )/ K3 Executivo de Vendas - Vac x\(n Auxiliar Comercial -Vagas X \\_yo 0

58

&) | O

& = € | [1 www.acicri.com.br/bancodetalentos/vaga/executivo-de-vendas-9645

v DBGJ us o ’JI \.&U
L Vvagas Executivo de Vendas

BUSCADE
VAGAS EXECUTIVO DE VENDAS oxvez
ESERe CODIGO  NUMERODEVAGAS  AREAPROFISSIONAL
SANTA CATARINA v 9645 1vaga Vendas
CIDADE®
CRICIUMA v
DESCRICAO DA VAGA
FAIXA SALARIAL
Selecione v Superior completo em exatas ou humanas.
AT Experiéncia com prospeccao (abertura de novos clientes no ramo de T.I.)
A Dominio do Pacote Office. Excel Intermediario;
Selecione ¥ Nogdes basicas de sistema ERP.
TERMO LIVRE Disponibilidade para Viagens (Sul de SC).

Faixa salarial: A combinar

Indique para =
BUSCAR um amigola) ENVIAR CURRICULO

g
| =l - AT

Fonte: Banco de Talentos ACIC.
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