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RESUMO

Observa-se atualmente um paradoxo no mercado de trabalho, marcado tanto pela
competicao de individuos em busca de recolocacéo ou iniciacdo, quanto pela busca
das empresas por talentos qualificados para alcancar suas metas estratégicas. Diante
dos dados coletados e da bibliografia pesquisada neste estudo exploratério foi
possivel comparar a perspectiva do individuo que busca uma colocacdo no mercado
na area da Gestdo Empresarial, com o ponto de vista dos lideres de Recursos
Humanos, ambos da regido de Mococa — SP, visando elucidar a dindmica do mercado
de trabalho em relacéo a escassez de trabalhadores qualificados ou de vagas de
emprego. A pesquisa revelou que a escassez de empregos esta ligada as
transformacdes do mercado e ao contexto socioecondmico, afetando diferentes
profissbes e regides. Observou-se que a qualificacdo profissional vai além da
educacdo formal, abarcando soft skills e experiéncia, aspectos valorizados pelos
Recursos Humanos, mas muitas vezes ignorados pelos candidatos. Isso indica uma
desconexao entre as habilidades dos candidatos e as exigéncias do mercado. O
estudo enfatiza a importancia de mais investigacfes para ajudar candidatos a
entenderem a necessidade de autodesenvolvimento e para que os profissionais de
RH expandam sua visdo sobre o potencial dos candidatos e valorizem a
aprendizagem organizacional como meio de promover o desenvolvimento de soft
skills.

Palavras-chave: qualificagéo profissional; mercado de trabalho; emprego; Gestdo Empresarial.

1 INTRODUCAO

O mercado de trabalho contemporaneo, em constante transformacéo,
caracteriza-se, entre outros aspectos, por um cenario complexo e dindmico. De um
lado, observa-se uma quantidade expressiva de pessoas em busca de oportunidades

de recolocacgéao profissional ou de ingressar pela primeira vez no mercado. Do outro
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lado, as empresas competem por profissionais qualificados que sejam capazes de
suprir suas demandas e contribuir com o alcance de seus objetivos estratégicos.

Nesse contexto, € comum surgirem muitos questionamentos acerca do
desalinhamento entre as habilidades dos candidatos e os requisitos definidos pelas
empresas; da capacidade das instituicdes de ensino prepararem adequadamente as
pessoas para as necessidades do mercado de trabalho; e até mesmo quanto a
disposicdo das empresas em investir na atualizagdo e requalificacdo de seus
colaboradores.

Indagacdes semelhantes também sé&o feitas em relagéo a falta de oportunidades,
jd& que € notavel a existéncia de grupos populacionais que encontram mais
dificuldades para se inserir no mercado de trabalho, como, por exemplo, as pessoas
acima dos 50 anos. Da mesma maneira, a eficacia dos processos seletivos
comumente utilizados nas empresas é amplamente questionada quanto aos vieses
presentes na identificacdo dos candidatos mais aptos para as vagas disponiveis.

Acredita-se que, ao compreender as diferentes visdes existentes e os desafios
enfrentados por ambos os lados, seja possivel encontrar solu¢cdes mais eficazes para
os problemas que afligem o mercado de trabalho.

Assim, esta questdo central norteia o presente estudo, que se propde a analisar
as perspectivas de recrutadores e candidatos a vagas de emprego para compreender
as diversas percepcoes existentes entre os dois grupos diretamente envolvidos no
processo. Ao comparar suas visdes, pretende-se identificar pontos de convergéncia e
divergéncia, o que contribui para uma analise mais abrangente da dinamica do
mercado de trabalho. Através de tal analise, o estudo busca identificar fatores que
podem estar contribuindo para a escassez de méao de obra qualificada ou de

oportunidades no mercado de trabalho.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Vis@es sobre Qualificacdo Profissional

Quando se olha para a historia do conceito de qualificacéo profissional no Brasil,
conforme destaca Manfredi (1999), é impossivel ndo notar que a visdo predominante
nos modelos de producéo, até a década de 1940, privilegiavam a obediéncia, a rigidez

de regras e formatos de trabalho, a alta especializagdo, a hierarquia altamente



verticalizada e com poucas chances de crescimento, entre outras caracteristicas.
Tal perspectiva, comecgou a alterar-se apenas em meados da década de 1960, quando
0 capitalismo se reestruturou, adotando novas configuracdes de trabalho, bem mais
maleaveis que a anterior e que, por consequéncia, trouxeram essa reorganiza¢ao
também para a producéo.

Garcia (2000, p. 7) corrobora essa interpretacdo prevalente da qualificacéo
profissional, descrevendo:

Percebemos nesse periodo uma total desvinculagdo entre formagéo profissi-
onal e educacdao; aos trabalhadores era destinada uma formacéo voltada para
o treinamento, adestramento, até porque a nossa industria ainda era bastante
elementar, baseada no artesanato e manufatura com poucas exigéncias.

O autor cita ainda que:

(...) aindustria, que pressionava para a criagdo de formas alternativas (mais
rapidas) para a formacgéo do trabalhador, criou-se um sistema de ensino pa-
ralelo ao sistema oficial, que foi organizado em convénio com as inddstrias,
através da Confederacdo Nacional das Indistrias — CNI. Criou-se entdo o
Servico Nacional dos Industriarios, passando mais tarde a se chamar Servico
Nacional de Aprendizagem Industrial — SENAI (Garcia, 2000, p. 7).

De acordo com Dugué (apud Assuncéo e Goulart, 2016), o ensino profissional
relaciona e organiza os saberes em torno do diploma, que era, ja na época, um
passaporte para ingressar nas industrias. Os diplomas comprovam o conhecimento
adquirido, caracterizando a qualificacdo como uma dimenséo estabilizadora. Dessa
nocao deriva o que, atualmente, chamamos de qualificacdo de curriculo, que enfoca
apenas o necessario para o desempenho do cargo/funcéo do individuo, concentrando-
se em sua experiéncia profissional e sua formacéao educacional.

Ramos (2008) expressa que na medida em que o conceito de qualificacdo se
estabeleceu como um dos conceitos centrais para a classificacdo dos empregos, por
suas multiplas dimensdes, sua ampliacdo vem ocorrendo, gerando novas
concepcdes. Como exemplo, a concepcao de competéncia, que vem destacando os
atributos individuais do trabalhador.

Atualmente, a no¢do de competéncia € um componente da colecdo de novos
simbolos e significados construidos na cultura expressiva de acumulacao flexivel do
capital. Ela desempenha um papel importante na representacdo dos processos de
formacdo do comportamento do trabalhador na sociedade. O potencial dos
colaboradores é colocado no centro da divisdo do trabalho e torna-se uma ferramenta

indispensavel da politica da empresa.



Uma das concepgoes frequentemente utilizadas tem origem com o autor Scot B.
Parry (apud Bau, 2019), que define a competéncia como a reunido de conhecimentos,
habilidades e atitudes que capacitam o individuo a participar, opinar e decidir,
sobretudo, em relacdo a uma profisséo.

Hirata (1992) contribui para a ampliacio do conceito, discutindo a
multidimensionalidade da qualificacéo, diferenciando-a em:

e Qualificacdo do emprego, desenhada pela organizacdo com base na funcgéo e
no cargo exercido pelo funcionario;
e Qualificacdo do trabalhador, considerada como um agrupamento de habilidades

e potencial técnico, profissional, educacional e social;

e Qualificacdo como uma relagéo social, resultando da interrelacéo entre as forgcas
do capital e do trabalho.

Apesar de haver diversas visdes sobre a qualificacéo profissional, observa-se,
na pratica corporativa, a prevaléncia das visbes que privilegiam o curriculo e as
competéncias, que serdo detalhadas a seguir, tendo em vista a finalidade deste

estudo.

2.2 Qualificacao de curriculo

Durante a histéria, mais precisamente apds a primeira revolucao industrial, a
educacédo passou por frequentes mudancas nos tipos de assuntos trabalhados. Isso
acontece porque a educacado responde, em certa medida, aos desejos do setor
produtivo e aos ideais de outros setores da sociedade com grande poder de comando.

No ambiente escolar, o levantamento sobre o curriculo ocorre por meio de
guestdes do tipo: O que precisa ser instruido pelos professores? O que deve ser
compreendido pelos alunos? Que efeitos a sociedade espera da escola, dos
professores e dos alunos?

De acordo com Tomaz Tadeu (1999), a origem da palavra curriculo deriva-se do
latim curriculum, ou como o autor destaca “pista de corrida”, o que leva a compreensao
de que este é o percurso realizado por individuos que desejam ocupar um cargo ou
remuneracao atrativa.

Silva (1999), entretanto, afirma que: “O curriculo é trajetoria, viagem, percurso.

O curriculo é autobiografia, nossa vida, curriculum vitae: no curriculo se forja nossa



identidade. O curriculo é texto, discurso, documento. O curriculo € documento de
identidade”.

E notavel que o mercado expandiu e com isso, a demanda por perfis qualificados
esta cada vez mais rigida. Schwartzman (2005) afirma que os empregadores, ao efe-
tivar seus colaboradores, utilizam as credenciais educacionais como critério para iden-
tificar as pessoas de que necessitam, ou seja, analisam os curriculos cuidadosamente
a fim de encontrar um candidato que se adeque a vaga oferecida no que diz respeito
ao seu conhecimento tacito, que vem de sua experiéncia profissional, e explicito, que

vem de seu processo de educacgao formal.

2.3 Qualificacdo de Competéncias

Como citado neste trabalho anteriormente, a concepcao de competéncia mais
utilizada nos tempos atuais € a que parte do conjunto dos conhecimentos, habilidades
e atitudes do individuo na relacdo com seu trabalho. Nesse conjunto, as habilidades
S&0 responsaveis por converter conhecimentos em atitudes.

Mais recentemente, no entanto, uma nova nocéo tem sido acrescentada: a de
Soft Skills. De acordo com Heckman e Katz (apud Andrade 2016), a ideia de Soft Skills
€ uma nova terminologia no ambiente organizacional, que representa a soma de
comportamentos originados dos atributos de personalidade, agucados conforme o
contexto de cada individuo e os incentivos que ele recebe, levando em conta, além
disso, a formacao profissional. O conhecimento de um individuo esta interligado aos
estimulos no ambiente corporativo, induzindo seus tracos de personalidade e conjunto
de comportamentos.

Em fevereiro de 2014, o escritor e jornalista Thomas Loren Friedman, publicou
um artigo no New York Times, intitulado “How to Get a Job at Google” (“Como conse-
guir um emprego no Google”), em que trata de uma entrevista com o vice-presidente
sénior de operacdes de pessoal da empresa, Sr. Laszlo Book (Friedman, 2014).

Um ponto interessante da entrevista é que Book ressalta que, boas notas evi-
dentemente ndo fazem mal, visto que, muitos empregos no Google exigem habilida-
des em matematica, computacdo ou codificacdo. Evidentemente um candidato com
boas notas possuird vantagem no processo seletivo, porém, Book enfatiza que o Go-
ogle considera muito mais do que conhecimento especifico, enfatizando cinco atribu-

tos em seu processo de contratacao:



e Aprendizagem continua — A empresa ndo busca pessoas com alto quociente de
inteligéncia, mas opta por contratar pessoas que estejam constantemente apren-
dendo uma nova habilidade, que possuam agilidade de raciocinio, capacidade
de reunir informacdes e de fazer uso criativo de ferramentas.

e Liderangca — Se houver um problema e tal individuo fizer parte da equipe, 0
mesmo tera livre acesso para resolvé-lo e quando néo lhe couber a intervencéo,
o individuo podera recuar e deixar outra pessoa liderar, pois, 0 que o torna um
lider eficaz é estar disposto a renunciar ao poder.

e Humildade — Consiste em ouvir a opinidao daqueles que estdo inclusos no ambi-
ente e considerar suas ideias.

e Colaboracdo — E a resolucéo de conflitos em cooperagdo com todo o time.

e Adaptabilidade — E saber despertar no colaborador sua capacidade de moldar-
se a determinada situacao.

A Google atrai muitos talentos, e isso Ihes permite aprimorar seu método de con-
tratacdo. Book salienta que, para muitos jovens o diploma ainda € a melhor maneira
de obter uma posi¢do no mercado, mas ele também destaca que “seu diploma néao
representa sua capacidade de realizar qualquer trabalho. O mundo s se preocupa
com o que vocé pode fazer com o0 que sabe e ndo se importa como vocé aprendeu”
(Friedman, 2014).

2.4 Mercado de trabalho

E evidente que a qualificacdo profissional exigida pelas organizacées
acompanha os movimentos do mercado de trabalho. Assim, faz-se necessario aqui
explicitar as relacfes existentes entre esses aspectos.

De acordo com Chiavenato (2009), o mercado é formado por ofertas de emprego
disponibilizadas pelas organizacfes, que acontecem em determinado tempo ou
periodo. O mercado de trabalho é gerido através da demanda de oferta e procura. Em
outros termos, consiste em oferta de vagas por parte da organizacdo e a busca por
candidatos para ocupacdo. Nota-se que existem duas situacdes: a oferta de empregos
(imposta pela organizacdo) e a procura por empregos (vagas procuradas por
candidatos). No meio ha um ponto de equilibrio entre as duas posicdes.

Frente a isto, constatam-se as trés possiveis situagdes, segundo o autor, que

repercutem no mercado:



12- Oferta maior do que a procura: Neste contexto ocorre um excesso de ofertas

de emprego e falta de candidatos para preenché-las. Diante dessa circunstancia as
organizagdes se encontram com 0s seguintes desafios:

e Investir em recrutamento;

e Flexibilidade para selecédo de candidatos, uma vez que o mercado estd com
escassez de candidatos;

eElevar o investimento em educacédo de pessoal para neutralizar a inadequacao
dos candidatos;

e Proporcionar salarios e beneficios que atraiam o candidato;

e Concorréncia entre as organizacdes pelo mesmo contingente de talentos dis-
poniveis naquele ramo ou setor.

Ja o candidato enfrenta contingéncias, como:

e Abundancia em oportunidades de emprego, podendo explorar melhores opor-
tunidades de empregos, pois terdo a possibilidade de escolher onde se candidatar de
acordo com seus interesses pessoais;

¢ Possibilidade de buscar novas posicées no mercado;

e Comportamento indisciplinado diante das exigéncias, contribuindo com o ab-
senteismo nas empresas.

22- Oferta equivalente a procura: Neste cenario existe um equilibrio, onde a

disponibilidade de vagas é proporcional a quantidade de candidatos.

32- Oferta_ menor _gue a procura: Consiste em escassez de oportunidades de

emprego e uma vasta quantidade de candidatos, ocasionando os seguintes efeitos
para as organizagoes:

e Investimentos minimos em recrutamento, visto que ha uma grande quantidade
de candidatos buscando oportunidades no mercado;

e Selecdo de candidatos rigorosa, com intuito de reter talentos, aproveitando a
superabundancia entre concorrentes;

e Limitado investimento em treinamento, uma vez que é facil encontrar candida-
tos que possuam experiéncia anterior na funcao;

e Salarios mais baixos e menor investimento em beneficios.

Enquanto isso, para o candidato a conjuntura € bem diferente:

e Falta de vagas no mercado, ocasionando a competicao acirrada entre candida-

tos, obrigando-os a buscarem qualificagcdo como forma de diferenciagao;



e Busca por estabilidade e fixagdo do individuo na organizacdo em que atua, pois
h& receio em buscar novas oportunidades, por se deparar com um mercado competi-
tivo e instavel;

¢ As pessoas buscam evitar conflitos no ambiente organizacional para néo oca-
sionar adverténcias, suspensdes e desligamentos, tornando-se individuos mais disci-
plinados e obedientes.

Logo pode-se verificar a tendéncia de que profissdes recentes tenham uma
oferta maior que a procura, enquanto areas mais tradicionais encontram-se saturadas.
Essa realidade tende a ser ainda mais visivel nas pequenas cidades, que costumam
conservar costumes e culturas e possuem populacdo com menores indices de migra-

céo.

2.5 Desafios para o ingresso de pessoas qualificadas no mercado de trabalho

E possivel notar que s&o inimeros os motivos que influenciam as modificacdes
no mercado de trabalho, como a globalizacéo, inovacdes tecnoldgicas, alto grau de
exigéncia dos clientes, pressdes sociais para a participacdo das minorias. Novos
contextos sao formulados, as condicdes mudam e, com elas, as aptidoes requeridas
dos profissionais que visam adentrar o mercado (Vergara, 2014).

Essas alteracdes forcam as organizacdes a se ajustarem para poder seguir no
mundo corporativo, aumentando cada vez mais a quantidade de requisitos exigidos
dos candidatos. No entanto, a dificuldade dos jovens em preencher uma vaga nao &
uma noticia atual, jA que ingressar no mercado de trabalho deixou de ser uma
vantagem do jovem recém-formado, passando a compor um desafio entre as
empresas e 0s jovens.

A taxa de jovens fora do mercado é algo alarmante. Jovens com diploma - as
vezes mais de um - contudo, sem experiéncia e sem oportunidades. A questdo nem
sempre € a quantidade de vagas de emprego, mas a possibilidade de sua ocupacéo
em virtude das exigéncias das organizacoes.

Uma pesquisa realizada pela Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) sobre
tendéncias globais de emprego, revelou que cerca de 73 milhdes de jovens entre 15
e 24 anos estdo desempregados, com taxa equivalente de desemprego de 12,6%. A

alta crescente deriva-se das sucessivas crises econdémicas desde 2008 (Brasil, 2013).
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Chiavenato (2003) enfatiza que a empregabilidade n&o se restringe a
capacidade de um individuo ocupar uma posi¢cdo no mercado, mas o autor também
ressalva que, uma pessoa pode até conseguir ocupar uma posi¢cdo, mas, o dificil sera
se manter nela por um longo prazo. O autor aponta ainda que o mercado de trabalho
€ um ambiente que gera uma relagao de “‘ganha-ganha”, em que ambas as partes
estejam satisfeitas.

Marras (apud Almeida, 2020) explica que o interesse em buscar a formagéo ou
especializacdo é de relevancia de cada individuo, uma vez que tenha consciéncia
precisa estar alinhada com o mercado.

Diante disso, para que o individuo ingresse no mercado de trabalho, ele tem que
reconhecer a necessidade de ter uma boa qualificacdo e ter habilidades, para que

ganhe vantagem no mercado competitivo.

3 METODOLOGIA

A guestao que norteou o presente trabalho buscou compreender as perspectivas
de candidatos a vagas de emprego e profissionais de Recursos Humanos no que
tange a qualificacao profissional e as oportunidades do mercado de trabalho. Assim,
procedeu-se uma investigacao de cunho exploratério, visando, conforme ressaltam
Marconi e Lakatos (2003, p. 187): “desenvolver hipéteses, aumentar a familiaridade
do pesquisador com um ambiente, fato ou fenbmeno, para a realizacdo de uma
pesquisa futura mais precisa ou modificar e clarificar conceitos”.

Iniciou-se com uma pesquisa bibliografica como abordagem metodoldgica, em
gue foram apontados estudos que impulsionassem a exploracao de tal fenbmeno e,
posteriormente, foram elaborados dois questionarios com 9 perguntas cada, sendo
um aplicado aos alunos do curso de Gestdo Empresarial, desde o 1° até o0 6° semestre
da Faculdade de Tecnologia de Mococa, e outro aplicado em profissionais da area de
Recursos Humanos, de empresas situadas na regido de Mococa-SP. Foram obtidos
um total de 70 respondentes, sendo 35 recrutadores e 35 estudantes.

Importante ressaltar que os estudantes que participaram desta pesquisa, mesmo
0s que possuem emprego formal, declararam estar buscando insercdo na area da
Gestao Empresarial, sendo, portanto, considerados também como candidatos para

efeito deste estudo.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Através da coleta de dados realizada foi possivel verificar o ponto de vista de
candidatos a vagas de emprego na area de Gestdo Empresarial e de recrutadores.
Em seguida eles foram analisados e comparados qualitativamente, tendo em vista a
guestao orientadora no desenvolvimento deste tema.

E essencial salientar aqui a dificuldade em obter a participacéo ativa das pessoas
para responderem o formulario, mesmo este sendo online, principalmente entre os
profissionais de RH, o que acaba por ser uma das limitagdes deste estudo.

Na pesquisa realizada junto aos estudantes da FATEC, pode-se observar que,
71,4% sao mulheres e 28,6 sdo homens. Suas faixas etarias correspondem em 22,9%
para pessoas antes dos 20 anos de idade, 68,6% entre 21 e 30 anos, 5,7% equivalem
entre 31 e 45 anos, e 2,9% condizem com idade superior a 46 anos.

Neste mesmo grupo de entrevistados, notou-se que 91,4% trabalham de acordo
com as normas CTL, outros 5,7% trabalham informalmente e 2,9% ndo estdo no
mercado de trabalho. Detalhando esta questdo, verificou-se que 80% deste grupo
estdo empregados, 11,4% estdo fora do mercado ha pelo menos 1 ano e 2,8% estéo
h&a 2 anos ou mais fora do mercado.

Assim, é possivel perceber que tais dados correspondem com o perfil geral do
estudante de graduacéo em Tecnologia em Gestdo Empresarial da Fatec Mococa.

Quanto a percepcéao da qualificacdo como vantagem na busca por uma vaga de
emprego, obteve-se entre 0s estudantes o seguinte resultado: 77,1% dos
entrevistados concordam que estar mais qualificado ajuda o candidato a ter mais
chances de ocupar uma vaga, enquanto 22,9% informam que somente as vezes 0
fator qualificacdo influencia no preenchimento de uma vaga. J4 71,4% dos
recrutadores consideraram que quem esta mais qualificado tem mais chances de
conseguir uma vaga de emprego; 25,7% disseram que somente as vezes a
gualificacdo aumenta as chances de um candidato conquistar a vaga e 2,9%
responderam que a qualificacdo ndo aumenta as chances na concorréncia por uma
vaga.

Neste quesito observou-se que o0s recrutadores demonstram crenga menor na
relacdo entre qualificacdo e as chances de conquistar uma vaga de emprego, o que
sugere que a qualificacdo entendida como formacé&o educacional formal e certificagao

nem sempre ocupa papel central na selecdo. A interferéncia de outras variaveis, tais
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como experiéncia profissional, perfil pessoal e até mesmo as questionaveis indicacdes
tém peso consideravel na decisdo de contratacdo. Esse aspecto é tdo relevante que
se reflete também nas respostas seguintes.

Quando questionados sobre possuirem formacdo que atenda as exigéncias do
mercado, 80% dos estudantes interrogados declararam que sua qualificagdo condiz
parcialmente com as exigéncias do mercado; ao mesmo tempo que 14,2% informaram
gue estdo totalmente condizentes com as exigéncias do mercado de trabalho;
enquanto 2,9% declararam que ndo estao aptos as exigéncias, e outros 2,9% néo
souberam responder tal questionamento.

Essa questdo demonstra a faceta multidimensional da qualificagdo, conforme
explorado no referencial tedrico deste trabalho e referido na analise da questdo
anterior. Outro ponto que pode ser levantado a partir dessas respostas é se realmente
os candidatos possuem uma visdo clara sobre quais s&o as exigéncias do mercado
na area da Gestdo Empresarial, ja que houve parcelas que ndo se consideraram aptas
e que nao souberam responder.

A tematica sobre capacitar-se constantemente resultou que 82,9% consideram
este fator crucial e um diferencial para o individuo na hora de conquistar uma vaga ou
até mesmo ganhar uma promocéao de cargo; enquanto 17,1% relataram que este fator
interfere apenas parcialmente.

Relacionando essa indagacdo com as duas anteriores é percebida uma
diferenca de viséo entre os estudantes e os recrutadores, visto que a maior parte dos
respondentes acredita que a capacitacdo formal constante € um diferencial no
mercado de trabalho. Também apresenta uma contradicdo em relacdo com as
guestdes seguintes.

Na questdo sobre que tipo de qualificagcdo uma graduacao tecnoldgica agrega
68,6% ressaltam que o curso agrega valor no desenvolvimento de suas habilidades
comportamentais (soft skills) e seu perfil administrador; 40% acreditam que agrega
conhecimentos especializados na area; 34,3% destacam que a sua formacao permite
ter conhecimentos gerais, 20% apontam que com a qualificacdo tecnoldgica
conquistaram o aprendizado pratico e 20% adquiriram uma visao critica e ampla. Ja
entre o0s recrutadores o resultado foi: 74,3% para o desenvolvimento de habilidades;
31,4% para conhecimentos da area de gestao; 20% acreditam que agrega uma visédo
critica e ampla; 11,4% acreditam que agrega aprendizado pratico e 2,9%

conhecimentos gerais.
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Aqui os recrutadores agregaram maior valor a qualificacdo propiciada pelas
graduagdes tecnoldgicas. No entanto, a relevancia do aprendizado pratico foi
subestimada pelos dois grupos, revelando ser imprescindivel uma ampla divulgacao
acerca dos diferenciais dos modelos de ensino superior tecnolégico.

No tépico qualificacdo para o mercado de trabalho, 80% dos entrevistados
afirmaram que sdo as competéncias de comportamento os principais fatores que
interferem no cotidiano laboral, tais como relacionamento em equipe, proatividade,
comunicacéo e etc.; 31,4% indicaram que o aprendizado pratico € o que evidencia a
qualificacdo de um individuo frente ao mercado; 28,6% destacaram que o que qualifica
€ ter conhecimento especifico da area de atuacdo; 25,7% deram enfoque para os
conhecimentos gerais; e 25,7% acreditaram na visdo ampla e critica como o que
gualifica alguém para o trabalho.

Para uma adequada andlise desses dados, buscou-se dados de outras
pesquisas de campo, de modo a complementa-los. Assim, o Relatorio Global de
Talentos do LinkedIn de 2019 ressaltou que 89% dos recrutadores consideram que a
razao para uma contratacao nao dar certo comumente encontra-se relacionada a falta
de alguma soft skill (LinkedIn Talent Solutions, 2019).

Da mesma maneira, em 2021, a ONG America Succeeds, especializada em
educacéo, realizou uma analise com mais de 80 milhdes de anuncios de emprego em
22 setores do mercado, concluindo que quase dois ter¢cos dos cargos listavam soft
skills entre as qualificacbes requeridas. Das dez habilidades mais exigidas, sete
eram soft skills, incluindo boas capacidades de comunicacao, solucao de problemas
e planejamento. O mesmo relatério revelou que 91% dos cargos de geréncia, 86%
dos cargos de operacdes comerciais e 81% dos empregos no setor de engenharia
(uma area considerada altamente técnica, inclusive), mostrando que alguns cargos
priorizam ainda mais essas habilidades de comportamento (American Succeeds,
2021).

Estas pesquisas corroboram a impressao dos estudantes e profissionais no que
se refere as soft skills, confirmando uma tendéncia que, apesar de reconhecida, ainda

nao parece estar sendo priorizada na pratica dos candidatos a vagas.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Foi possivel concluir que a falta de oportunidades de emprego tem intima relacao
com as mudancas do mercado de trabalho, que por sua vez depende do contexto
socioeconémico global e regional, variando conforme a &rea profissional e a
localizacdo. Desse modo, o cenario de constantes incertezas, globalizag¢éo intensa e
exponencial avanco tecnoldgico comanda a quantidade de vagas em determinados
campos de atuacao e regides. Algumas profissdes, especialmente as mais tradicionais
e antigas sofrem devido a saturacdo do mercado em determinadas regiées. Ja as mais
recentes e desconhecidas do grande publico lidam com a conjuntura apontada por
Chiavenato (2009) como oferta maior que procura.

No que diz respeito a qualificacdo profissional destaca-se sua
multidimensionalidade como principal fator em sua relacdo com as oportunidades de
mercado. Evidenciou-se uma visédo desatualizada dos candidatos, que permanecem
encarando a qualificacao pelo viés da certificacdo e da educacédo formal, enquanto os
profissionais de Recursos Humanos buscam pessoas qualificadas ndo somente em
seu curriculo, mas também ou até mais em suas caracteristicas comportamentais e
experiéncia.

Isso aponta uma lacuna importante na relacdo oportunidades/vagas versus
gualificacéo profissional. Mostra a necessidade de conscientiza¢ao por parte de quem
procura emprego, haja vista que ndo perceber a demanda do mercado por
gualificacdo em soft skills tem comprometido seu autodesenvolvimento e, portanto,
sua recolocacéo. E se investir em qualificacdo de perfil comportamental € cada vez
mais importante para ser contratado, para a permanéncia no emprego €, entao, peca
chave.

Mostra também a necessidade crescente de que as organizagdes invistam em
aprendizagem organizacional, proporcionando oportunidades internas de
desenvolvimento e aprimoramento, sobretudo quanto as soft skills, como um meio de
suavizar essa lacuna e de atender suas demandas por qualificacdo. Ha ainda
necessidade de mudanca de perspectiva dos profissionais de Recursos Humanos em
relacdo a selecao para vagas onde o mercado € considerado escasso, passando a
considerar mais o potencial demonstrado pelo candidato em suas decisbes de

contratacdo, permitindo que a qualificacéo desejada seja alcancada dentro da propria
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empresa, atraves da aquisicdo de experiéncia e do desenvolvimento das pessoas em
contato com a cultura organizacional.

Por fim, o presente estudo atingiu seu objetivo de compreender as visdes de
candidatos e profissionais de Recursos Humanos envolvidos nos processos de
contratacdo e os desafios enfrentados por ambos, sinalizando a relevancia da
realizacdo de mais pesquisas sobre o tema, com enfoque em transpor a lacuna aqui
apontada, auxiliando os candidatos na percepcdo da importancia de seu
autodesenvolvimento e os profissionais na ampliacdo de suas perspectivas no que

concerne ao potencial futuro dos candidatos.
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