LIGA DE ENSINO DO RIO GRANDE DO NORTE

FACULDADE NATALENSE PARA O DESENVOLVIMENTO DO RN
CURSO DE ADMINISTRAGAO COM HABILITAGAO EM MARKETING

EMPREGABILIDADE: UM ESTUDO NA UNIMED NATAL

Rose Anny Bezerra de Sousa

-~ —

NATAL/RN
2006




FARN

ROSE ANNY BEZERRA DE SOUSA

EMPREGABILIDADE: UM ESTUDO NA UNIMED NATAL

Monografia apresentada a Coordenacéo
do curso de Administragdo com
Habilitagdo em Marketing da Faculdade
Natalense para o Desenvolvimento do Rio
Grande do Norte como requisito parcial
para obtencdo do grau de Bacharel em

Administragao.

e = A _

Orientador:
Carlos Antonio de Lima Moreira, M.Sc

NATAL/RN
2006




Catalogagio na Publicagdo — Biblioteca da FARN
Setor de Processos Técnicos

-

Sousa, Rose Anny Bezerra de

Empregabilidade: um estudo na Unimed Natal / Rose Anny Bezerra de Sousa. —
Natal: FARN, 2005.

42 1

Orientador: Carlos Anténio de Lima Moreira (M.Sc.)
Monografia (Graduagdo em Administragdo com Habilitagio em Marketing) —
Faculdade Natalense para o Desenvolvimento do Rio Grande do Norte.

1. Empregabilidade — Monografia. 2. Mercado de Trabalho — Monografia. 3.
Formagdio Profissional — Monografia 1. Titulo.

RN/FARN/BC CDU 331.ﬂ

RE- 26.315

FARN
BIBLIOTECA | 221 .5

N*Reg M0CO35€ | S F1E*~
2005

10 405 106




LIGA DE ENSINO DO RIO GRANDE DO NORTE
FACULDADE NATALENSE PARA O DESENVOLVIMENTO DO RN
CURSO DE ADMINISTRAGAO COM HABILITAGAO EM MARKETING

EMPREGABILIDADE: UM ESTUDO NA UNIMED NATAL

Rose Anny Bezerra de Sousa

Monografia apresentada e aprovada em de de , pela banca

!
examinadora composta pelos seguintes membros: :
|

‘/:J,‘T/JMWLEH-;’? u/é/ L Myﬁ;:‘#.x/’
Carlos Anténio de Lima Moreira, M.Sc
Orientador

(4

Catarina da Silva Souza
Membro examinador

Natal, de de 2005.




Agradecimentos

A DEUS em primeiro lugar. Criador de todo o universo, Autor da minha vida,
que, mesmo ndo merecendo, me deu a oportunidade de iniciar este curso e forcas
para conclui - lo. Tenho certeza que sem Ele eu ndo estaria agora escrevendo
estas palavras de agradecimentos. Porque, Dele por Ele, para Ele sdo todas as
coisas, inclusive minha vida.

Aos meus pais que, mesmo com todas as dificuldades e limitagbes, ndo
pouparam esfor¢os para me educar e oferecer as condigdes necessarias para que
eu estudasse.

Em especial, ao meu esposo pela compreensdao, companheirismo,
carinho, dedicacgéo e incentivo direcionado durante o periodo da elaboracéo desta
monografia. Pelos conselhos e conversas que me incentivaram e ajudaram a nao

desistir diante das barreiras, que foram tantas. Muito obrigado.

Ao meu orientador Carlos Anténio de Lima Moreira, que me transmitiu
conhecimentos valiosos, sempre me dando apoio e motivacao.

A todos os professores da Farn, com os quais tive a oportunidade e o

prazer de aprender.

A . % B & LT




RESUMO

O presente trabalho objetiva abordar como funciona a questao da empregabilidade
dentro de uma empresa privada lider de mercado, que preza por funcionarios pro-
ativos e antenados com as atuais exigéncias do mercado. Para desenvolver este
trabalho, realizou-se um estudo sobre as exigéncias do mercado de trabalho,
tendo como base trés dos seis pilares da empregabilidade identificados e definidos
pelo autor José Augusto Minarelli, que exemplifica as principais caracteristicas
necessarias para um profissional tornar-se qualificado para atuar no mercado de
trabalho. Desta forma esta pesquisa pretende identificar em que medida os
funcionarios da Unimed Natal tém empregabilidade suficiente para permanecer no
atual mercado de trabalho, ou seja, se apresentam 0s perfis profissionais

necessarios para acompanhar a evolugéo da cooperativa no mercado globalizado.

Palavras Chaves: Empregabilidade, mercado de trabalho e perfil profissional.
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ABSTRACT

The present objective work to approach as the question of the empregabilidade of
a leader private company of market functions inside, that preza for employees
antenados pro-assets and with the current requirements of the market. To develop
this work, a study was become fullfilled on the requirements of the work market,
having as base three of the six pillars of the empregabilidade identified and defined
by the author August Jose Minarelli, who exemplifica the main characteristics
necessary a professional to become qualified to act in the work market. Of this
form this research intends to identify where measured the employees of the Native
Unimed they have empregabilidade enough to remain in a current market of work,
or either, if they present the professional profiles necessary to follow the evolution
of the cooperative in the globalizado market.

Words Keys: Empregabilidade, Market of Work and Professional Profile.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho aborda o tema empregabilidade. Atualmente, a
empregabilidade encontra-se em destague num mercado em que, 0s avangos
tecnolégicos da comunicagdo e as redugdes das barreiras comerciais entre as
nagdes contribuiram para a criagdo de uma aldeia globalizada. Neste contexto, o
mercado de trabalho passou por complexas mudancas e continuas reestruturagdes.
Tornou-se necessario que as organizagcbes contassem com profissionais que
acompanhassem as transformagdes e as exigéncias atuais do mercado.

Diante deste cendrio, os indicadores de competitividade que fazem a
diferenca entre as organizagdes estdo fundamentalmente presentes em seu capital
humano e intelectual. Cada profissional passa a ser responsavel por sua carreira, 0
sistema paternalista chega ao fim e para garantir a sobrevivéncia neste mercado
uma ferramenta indispensavel é ter empregabilidade, ou seja, condicdo de ser e de
se manter empregavel.

Este estudo apresenta como problema de pesquisa a necessidade de
conhecer: Em que medida os funcionarios da Unimed Natal tém empregabilidade
suficiente para permanecer no mercado de trabalho?

Em relacdo ao referencial teérico, abordou-se os seguintes topicos: Os
Impactos da Globalizag&o no Mercado de Trabalho: O Novo Perfil do Profissional, A
Nova Miss&o dos Recursos Humanos nas Organizagées, A Relagéo do Marketing
Pessoal e a Empregabilidade, As Armadilhas do Mercado de Trabalho, O Capital
Intelectual Como Diferencial e para finalizar, A Importancia da Empregabilidade para
o Profissional.

No que concerne a metodologia, optou-se por uma pesquisa descritiva na
forma de estudo de caso, utilizando-se uma amostra aleatéria simples de 30%, do
universo de 370 funciondrios da cooperativa, correspondente a 108 entrevistados
dentro de uma margem de erro de 8%. A coleta de dados deu-se através de
questionarios, os dados foram analisados por meio de técnicas estatisticas
descritivas e os resultados demonstrados em tabelas, através dos aplicativos Word e

Excel. Ademais, ap6s a andlise e interpretagéo dos dados, concluiu-se o trabalho e
sugere-se algumas recomendacées.
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1.1 CONTEXTUALIZAGAO

_ Globalizagdo, uma palavra que assusta alguns, fascina a outros e ha ainda
aqueles que ja ouviram falar, mas, desconhece seu significado ou importancia.
Pode-se imagina-la como um furacéo de informagdes, novidades que faz o mundo
inteiro interagir velozmente, e consequentemente muda todo um mercado, um
sistema de trabalho, cria novos conceitos, novos cenarios e oportunidades. O
mercado de trabalho, por exemplo, passou por complexas mudancgas e continuas
reestruturagées consequentes da globalizagdo que redefiniu as relagdes
trabalhistas.

A seguranca no trabalho passou a ser mito. Os trabalhadores devem ter agora
habilidades para acompanhar a velocidade com que as empresas se modernizam e
sobrevivem a globalizagdo. Cada profissional passa a ser o responsavel por sua
carreira e o sistema paternalista chega ao fim. Para garantir a sobrevivéncia neste
mercado dindmico uma ferramenta indispensavel é ter empregabilidade, ou seja, a
condicdo de ser e se manter empregavel, capacidade de gerar trabalho e renda
sempre.

Minarelli (1999, p.2) define a empregabilidade como “A condicdo de ser
empregavel, dar ou conseguir emprego para os seus conhecimentos, habilidades e
atitudes intencionaimente desenvolvidas por meio de educagdo e freinamento
sintonizados com as novas necessidades do mercado”.

O estudo utilizou como ambiente de pesquisa: A Sociedade Cooperativa de
Trabalho Médico de Natal - Unimed Natal. Uma cooperativa que estéd em continuo
processo de mudanca a fim de manter firme sua lideranga no mercado. E sentiu
nesta fase, a necessidade de contar com funcionarios polivalentes e pré-ativos que
tornem os processos e os departamentos mais ageis e eficazes, ou seja, que
acompanhem o desenvolvimento da cooperativa.

Diante do exposto, apresenta-se o seguinte problema de pesquisa:

Em que medida os funcionarios da Unimed Natal tem empregabilidade

suficiente para permanecer no mercado de trabalho?
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1.2 CARACTERIZAGAO DA EMPRESA

A primeira cooperativa de trabalho médico foi fundada em 1967, na cidade de
Santos-SP, por um grupo de médicos que estavam insatisfeitos com a crescente
mercantilizacdo da saude e buscavam um modelo que resgatasse a ética e o papel
social da medicina, garantindo a pratica liberal da profissdo e a qualidade do
atendimento. A cooperativa foi batizada com o nome UNIMED que significa “Uniso
dos Médicos”.

A Unimed Natal por sua vez, foi fundada em 15 de outubro 1977, por 29
medicos que acreditavam no sistema cooperativista e tinham como objetivo
incrementar o mercado de trabalho para o profissional de medicina. Seus clientes
seriam atendidos por médicos cooperados (s6cios) da Unimed Natal. Este foi um
sistema bem aceito pela sociedade potiguar, que colocou a Unimed na melhor
posicdo do mercado local, reflexo da sua busca em oferecer além da melhor
assisténcia médica, uma melhor qualidade de vida para seus clientes.

Séo 28 anos de sucesso, acompanhado do crescimento da estrutura fisica e
operacional da cooperativa. Um exemplo da preocupacdo da cooperativa em
valorizar seus colaboradores, é o fato de encontramos hoje na Unimed Natal,
funcionarios que participaram da fundagdo da empresa; que cresceram e fizeram
sua histéria junto com a cooperativa.

Tornou-se entéo interessante mensurar, em que medida estes colaboradores
acompanharam a evolugéo e as mudangas que a Unimed Natal percorreu em sua
trajetoria, e ainda percorre, antecipando-se as perspectivas do mercado; reforcando
a necessidade de contar com colaboradores que acompanhem o ritmo dinamico da
cooperativa.

A Unimed Natal ¢ lider e pretende manter-se nesta posigao; ter um capital

humano eficiente, contribuira de forma eficaz para este objetivo.
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Geral

Avaliar o nivel de empregabilidade dos funcionarios da Unimed Natal.

1.3.2 Especificos
a) Definir se os funcionarios da Unimed Natal possuem empregabilidade.

b) Identificar a freqiéncia com que os funcionarios da Unimed Natal buscam
reciclar seus conhecimentos.

C) ldentificar as acbes propostas pela Unimed Natal para desenvolver e manter a
empregabilidade de seus funcionarios

1.4 JUSTIFICATIVA

A presente proposta de estudo torna-se relevante, do ponto de vista teorico,
uma vez que proporcionara a pesquisadora uma complementacdo em termos de
conhecimento e desenvolvimento académico, assim como, contribuira para o
desenvolvimento da ciéncia servindo como fonte de pesquisa para outros trabalhos
relacionados a tematica.

Por sua vez, do ponto de vista pratico, o estudo possibilitar4 conhecer o perfil
de empregabilidade dos trabalhadores de uma cooperativa lider no mercado.

Em termos gerais o estudo evidenciara um conhecimento mais detalhado a
respeito da consciéncia de sobrevivéncia dos trabalhadores e das empresas diante
da atual competitividade do mercado.

T EANTS LS
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 OS IMPACTOS DA GLOBALIZACAO NO MERCADO DE TRABALHO

No passado as fronteiras nacionais podiam isolar as empresas das pressdes
competitivas e estrangeiras, fato que ndo ocorre nos dias de hoje; certamente por
conseqiéncia da tecnologia da comunicagcdo e das redugbes das barreiras
comerciais entre as nagdes que contribuiram para a criagdo de uma aldeia
globalizada. Mas a globalizacdo ndo alterou apenas as relagdes entre paises,
empresas e mercados. Provocou também graves mudancas nas relacbes de
trabalho como: A eliminagao dos postos de trabalho, precarizagdo dos contratos de
trabalho (tempo parcial, tempo determinado), aumento das jornadas e da
rotatividade dos trabalhadores.

Observa-se também que o ajuste no mercado de trabalho estd se processando
pela via da informalizac&o e do desemprego. Parte do aumento do desemprego deve-
se a reestruturagdo tecnologica e a adogcdo de novas formas de organizagdo do
trabalho e de geréncia, que as empresas vém praticando com o objetivo de reduzir
custos e de aumentar a competitividade dentro de uma economia mais aberta e
globalizada. Para evitar o desemprego os trabalhadores foram levados a aceitar
empregos de baixa qualidade, ou a buscar a sua subsisténcia como auténomos ou
assalariados sem carteira. O quadro 1 abaixo, caracteriza as conseqiéncias da
globalizagdo no mercado de trabalho.

QUADRO 1- A Evolugio da Informalizacio
EVOLUGCAO DO GRAU DE INFORMALIZACAO DO PESSOAL OCUPADO
Total das Seis Areas Metropolitanas (RE, SA, BH, RJ, SP, POA)
50,00
48,00
48,00
— 44,00
2= 42,00
8 40,00+
E 38,00pu,
36.00- v v
34,00

Py

OTA: O grau de informaliz a0 te entre a soma
sem cartira e conla prdpria sobre o total dos ocuj

Fonte: adaptada Disponivel em <http;//www.planalto.com.br> Acesso em 16/05/05
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Verifica-se no quadro da pégina anterior, a evidente evolucdo da
informalizagdo nas principais areas metropolitanas brasileiras. Em dezembro de
1985 a taxa de informalidade era em torno de 38% da populagéo ativa, chegando a
cair em 1989, mas voltando a subir continuamente nos anos 90 atingindo o
percentual de 50%, consequéncia da melhor fase econdmica e da abertura do
mercado brasileiro.

Em outras palavras, as empresas, para evitar incorrer em altos custos de méao-
de-obra, empregam menos pessoal do que poderiam. Patrées e empregados s&o
impedidos de firmar contratos que poderiam preservar o emprego € os salérios, tanto
em épocas de crise como de crescimento eventual da atividade. Vale dizer, ainda
que o excesso de protecdo trabalhista produz efeitos opostos aos desejados,
constituindo um entrave ao aumento do emprego formal.

No cenario atual o Profissional deve preparar-se para enfrentar novos desafios,
sejam eles quais forem, tanto em caso de desligamento como no de permanéncia na
empresa. E fundamental que o profissional mantenha sempre atualizado: o curriculo,
know-how, roupas, mente, linguajar gerencial, informagdes empresariais e,
principalmente, os contatos.

NZo obstante ainda seu nivel de qualificagio, todos os trabalhadores estao
diante de um mundo que oferece menos permanéncia e previsibilidade no trabalho;,
acompanhado ainda de reestruturagéo, reengenharia, terceirizagdo e extingéo de
cargos.

J4 ndo se pode esperar emprego de carreira nos dias de hoje, € 0 paternalismo
é coisa do passado, portanto, os empregadores ndo sdo mais responsaveis pelo
futuro dos seus empregados. A seguranga no emprego depende agora do
profissional, que tem o dever de manter suas qualificagdes e habilidades atualizadas
e comercializaveis.

Como decorréncia de tudo isto o fator decisivo do desenvolvimento e da
seguranga nacional, serd cada vez mais, a educacao. O desenvolvimento de
habilidades e conhecimentos sera o fator preponderante de competitividade das

empresas e da nacao.
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Ha 10 anos atras CAMPOS (1995, p.51) ja relacionava as mudancgas no
mercado de trabalho:

O trabalho humano esta migrando da utilizacdo dos bragos para a
utilizagdo da mente; o conhecimento esta se tornando o principal fator de
sobrevivéncia dos individuos, das empresas e da sociedade; as habilidades
decorrem do conhecimento; da disciplina, da responsabilidade, e portanto,
da sobrevivéncia das empresas e das pessoas, &€ a motivagdo ou saude
mental das pessoas; o desenvolvimento de habilidades é a maior arma
contra o desemprego; todo trabalho & um veiculo de aprendizado; procure
evitar emprego onde vocé ndo percebe que esta crescendo como ser
humano e adquirindo novas habilidades continuamente.

A seguir o quadro 2 abaixo, faz um comparativo entre a visdo das empresas na
velha organizacdo, ou seja, no modelo organizacional pré-globalizac&o, e destaca
também as mudancas ocasionadas pela globalizagdo, no perfil do trabalhador da
nova organizagao.

e

Fronteiras nacionais limitam a competigdo As fronteiras. séo'qa'a's'e i'n'si'gniﬁc':é‘h't'és“

Empregos estaveis Cargos temporarios

M3o-de-obra relativamente homogénea Méo-de-obra diversificada

Grandes empresas fornecem seguranga no emprego | Grandes empresas estéo reduzindo fu ncionarios

-Du_'sperse os riscos pela participacdo em muiltiplos | Concentre-se em competéncias centrais
negoécios

A hierarquia proporciona eficiéncia e controle Desmantele a hierarquia para aumentar a
flexibilidade

Jormadas de trabalho definidas como, das 9 as 18hs | Os expedientes ndo possuem limite de tempo

O trabalho é definido por cargos O trabalho é definido em termos de tarefa a serem

realizadas

O pagamento estavel e relacionado ao tempo de | O pagamento é flexivel e de ampla faixa
servigo e nivel do cargo

Os gerentes tomam decisées sozinhos Os funcionarios participam das decisdes

~onte: adaptado de ROBBINS (2000, p.11)
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2.2 O NOVO PERFIL PROFISSIONAL

Diante do atual mercado competitivo e instavel, caracteristico das turbuléncias
econdmicas a que estamos submetidos, o que leva uma empresa a se destacar é
sua habilidade de lidar com o novo e a facilidade de adaptacéo a diferentes formas
de atuag@o. No cendrio atual os indicadores de competitividade que fardo a
diferenga entre as organizagdes estara fundamentaimente presente em seu capital
humano e intelectual.

Tornou-se importante, tanto para as empresas como para os profissionais,
identificar qual o perfil de trabalhador definido pela globalizag&o, quais sdo suas
exigéncias e expectativas. Faz-se, portanto, necessério que as organizagdes
possam contar com um novo perfil de profissionais que atendam as transformacées
e exigéncias atuais do mercado.

Observa-se entdo cada vez mais um maior nimero de pessoas investindo em
sua carreira, buscando aprimorar sua formagéo, desenvolver seus pontos fracos e
até mesmo rever sua postura e planejamento profissional. Acontece que as novas
exigéncias vao muita além da capacidade técnica e operacional, aspectos como:
personalidade, comportamento, capacidade de tomar decisdes com agilidade e
qualidade, visdo analitica de cenarios, percepgdes globais e especificas,
relacionamento interpessoal e lideranga; sdo extremamente importantes hoje. Fica
claro que ndo € apenas enumerando cursos € mais cursos no curriculo, que se
conseguira ser diferenciado, € necesséario também agregar habilidades pessoais
relevantes para o mercado.

O emprego passa a ser vulneravel as exigéncias do mercado. As empresas néo
oferecer@o empregos e sim posi¢des temporarias a serem disputadas por critérios
de empregabilidade.

Motta (2001, p. 22) define bem, as caracteristicas do novo perfil profissional:

A empregabilidade centraliza a responsabilidade pelo emprego no individuo
e ndo na empresa. A seguranga do emprego estara na autoconfianga, na
capacidade de aprendizagem constante, na habilidade de desempenhar
novas tarefas e na adaptacio as variagbes do mercado.
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O profissional de hoje tem que pensar sempre no tempo futuro e estar
sempre antenado aos acontecimentos do presente. E necessario, saber avaliar se a
empresa na qual trabalha esta evoluindo, pois, se a resposta for “ndo”, € bom ter
cuidado: pode ser que ela esteja evoluindo sem que perceba. Nesse caso, colegas
estdo no comando das novidades e quem n&o percebe a evolugdo corre o risco de
atrasar-se demais no processo. Ainda se a resposta é “n3o”, pode ser que o
profissional esteja coberto de razdo em dizé-lo; mas ha uma probabilidade de que a
empresa em breve seja obrigada a sair da mesmice e comece a marchar para frente,
para n&o perder o bonde da economia; neste caso € preciso ficar esperto para
acompanhar o processo. Mas, se pelo contrario a resposta for “sim” a quest&o ser4:
E vocé como profissional est4 evoluindo também? Se a empresa est4 evoluindo e o
profissional ndo, os problemas podem aparecer logo.

Rosa (2005) explica por que as pessoas nédo evoluem:

Porque tém exagerada autoconfianga. Acham que ja sabem tudo ou
que sdo muito importantes. - Porque pensam que n&o v&o precisar
avancar, mantendo-se no nicho confortdvel em estdo. - Porque
acreditam em artimanhas de sustentagdo da posicdo: um
apadrinhamento, “o tempo de casa”, as relagdes de coleguismo, a
retencao de informacdes know-how - Porque param de olhar para o
mundo e n&o percebem as mudangas 6bvias — para melhor - em
tudo, inclusive na sua area de competéncia.

O profissional certo na cultura certa — eis a combinagé&o ideal para a evolugéo
que beneficia ambas as partes: a empresa, que conta com alguém de étimo
desempenho, e o profissional que passa a ter oportunidades de evolugio real.
Porém, havendo auséncia de sintonia entre o profissional e a cultura da empresa, o
trabalho € arduo para as duas partes, a produtividade é baixa e a evolug#o inexiste
ou fica aquém do desejavel.

Considerando a alta competitividade que hoje marca as relagdes de trabalho,
a competéncia das pessoas passa, cada vez mais, a ser medida por eficiéncia e
eficacia. Eficiéncia porque a busca de resultados tem de ser feita de forma
organizada, eficiente. Eficacia porque o resultado final deve ser positivo, medido de
acordo com as metas propostas.
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2.2.1 A NOVA MISSAO DOS RECURSOS HUMANOS NAS ORGANIZAGOES

Em face do atual contexto do mundo dos negdcios, o empresério estd sendo
desafiado a reformular inteiramente sua estratégia de agéo no convivio com a forga
de trabalho. As organizagdes enfrentam um grande paradoxo: quanto mais incerto o
futuro, mais ele precisa estar preparado para enfrenté-lo. Visando a minimizac&o das
perdas, as empresas deverdo adotar com urgéncia certas decisdes estratégicas
como descreve Orlickaz (2002, p.32):

Reestruturar o sistema de administragéo de pessoal tornando-o menos burocratico,
mais agil e eficaz; Estabelecer politicas e objetivos para a area de RH de acordo com
as necessidades atuais e futuras da organizagio e dos funciondrios; Otimizar os
processos, faciltando as tomadas de decisdes; Garantir a eficdcia do trabalho |,
objetivando maximizar o foco no cliente externo; Disseminar internamente o conceito
de business tendo em vista assegurar os objetivos estratégicos; Maximizar os
investimentos nas pessoas e preparar a empresa para o futuro.

Antes da deciséo de implementar qualquer mudanga organizacional, as
politicas de Recursos Humanos devem ser reestudadas, redimensionadas e
readaptadas aos objetivos estratégicos da instituicdo; tendo em vista as
necessidades requeridas pela nova missdo da area: atuar como uma unidade
estratégica do negécio.

Cabera a administragdo de recursos humanos antecipar-se as tendéncias do
mercado, pensar no que & preciso fazer daqui a algum tempo, pensar no novo perfil
de profissionais, e nas necessidades futuras das empresas.

O mercado exige bons profissionais, pessoas diferenciadas com vastos
conhecimentos e habilidades. Acontece que estes profissionais também priorizam as
melhores empresas que, por sua vez, devem rever seus conceitos e procedimentos
com a finalidade de manté-los em seus quadros. Proporcionar ao seu cliente interno
(os funcionarios) produtos e servigos inéditos, identificar necessidades, aprender a
gerir questdes de forma global, expandir informagdes e conhecimentos o maximo
possivel; sdo algumas das a¢des que a administragédo de recursos humanos devera
realizar para manter um bom nivel de profissionais na empresa.
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Importa destacar que os individuos representam o principal ativo da empresa.
Enquanto os individuos buscam suas satisfagbes pessoais, as organizagdes tém
necessidades, dentre as quais se destaca a prdpria necessidade do elemento
humano. Esta inter-relagéo das necessidades do individuo e da organizagfo &
imensa, pois tanto a vida quanto os objetivos estéo entrelagados. Cabe ainda dizer
que o individuo ingressa na organizag&o esperando que suas satisfagdes pessoais
sejam maiores que seus esforgos. Do outro lado, a organizagio espera que a
contribuicdo de cada individuo ultrapasse os custos de sua presenca no trabalho.

Para o atendimento e consagramento de todas as expectativas, a area de
Recursos Humanos devera contribuir de forma dtil e verdadeira, mostrando que
pode aumentar a capacidade de seus clientes internos para que conduzam de forma
assertiva a gestéo sistémica do negécio obtendo maior rentabilidade, menor custo,
maior qualidade, produtividade e, certamente a plena satisfacé@o do cliente externo.

Sem as pessoas n#o seria possivel a criagédo de empresas e, por isso, 0 ser
humano constitui o elemento comum a todas elas. Se a organizagéo for entendida
como um conjunto de individuos que, anexado aos demais recursos financeiros e
materiais, persegue objetivos comuns podera se constatar que s3o os seres
humanos que tem em suas maos a sua diregdo e o seu destino. Por isso, as
pessoas sd0 t&o preciosas para as organizagdes e devem ser tratadas como tais.
Cabe a administragdo de recursos humanos fazer com que as pessoas da
organizagéo se sintam valorizadas e reconhecidas.

Para finalizar, Chiavenato (2001, p.37) destaca, ainda, que “Contradizendo as
previsdes, o trabalho da &rea de RH nunca acabara se considerarmos como sua
principal miss&o a busca constante de inovag&o na gestéo do capital intelectual da
empresa’”.

22 ARELAGAO DO MARKETING PESSOAL E A EMPREGABILIDADE.

Até pouco tempo, um bom desempenho somado a disciplina garantiam ao
profissional uma boa qualificagdo na empresa. Hoje devido as mudangas geradas
pela reengenharia, competitividade acirrada entre empresas e pelas novas
tecnologias, as coisas s&o bem diferentes. Para o profissional se relacionar e
garantir o espago que merece é necessario acima de tudo saber se vender, ou seja,
praticar o marketing pessoal.
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Ter empregabilidade & agregar valor ao seu perfil profissional, por isso, &
preciso néo s6 ter habilidades, mas também saber vende-las, divulga-las para que
se possa aproveitar as oportunidades que surgem a todo 0 momento e garantir esta
preparado para ser a pessoa certa, no momento e local certo. Algumas pessoas
nunca promovem suas habilidades e realizacbes na medida em estéo totaimente
satisfeitas com seus empregos e suas carreiras atuais. Acontece que o mercado
atual ndo permite, tal comodismo e exige que profissional esteja sempre atualizado
passando por continuos processos de reciclagem de seus conhecimentos,
desenvolvendo novas habilidades que permitam mais eficiéncia e eficacia no
exercicio de sua funcéo. Desta forma todos ganham: a empresa que pode contar
com um funciondrio pré-ativo e o profissional que agregar4 mais valor ao seu
curriculo e garantira o sucesso profissional.

Se dar ao luxo de ser bom em apenas uma area, € um risco num cenario de
profunda instabilidade e incertezas. O Marketing pessoal ensina a conquistar a
confianga e o controle necessério para caminhar de acordo com as habilidades e
vontades pessoais. Contribui substanciaimente para a valorizagdo pessoal e
profissional, guiando o individuo para o caminho do sucesso.

Bordim (2003, p.33) da algumas dicas a respeito da valorizagéo pessoal “invista
em sua salude, em seu visual, em seu curriculo, valorize sua pessoa, suas
qualificagbes, sua marca, divulgue-a, planeje e administre o sucesso”.

E preciso agdo, pois, o0 mercado n&o para. Enquanto uns pensam outros
profissionais mais antenados est&o prestes a tomar o seu lugar. E uma quest&o de
sobrevivéncia, uma forma de manter-se com a cabeca fora ddgua e continuar
remando, mesmo em meio as tempestades do mercado de trabalho.

Ballback e Slater (2002 p. 31) definem que o marketing pessoal:

Envolve autoconhecimento, & saber o que vocé tem a oferecer,
capacitando-o a promover sua mensagem junto as pessoas certas nos
lugares certos, atribuindo-se um prego justo e posicionando-se de forma a
conseguir o maior impacto possivel, sobre sua carreira. Vocé simplesmente
precisa utiliza-lo.

E preciso por fim na nog&o de funcionario, e substitui-la pelo termo profissional
- aquele que tem servigos a oferecer; as empresas e 0 mercado serao os clientes e o
publico alvo. O profissional vende seus servigcos e recebe um saldrio por eles. Deve
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ser um somatério de inumeras habilidades, diversas conquistas e uma ampla
variedade de experiéncias. Mas como fazer com que o empregador note estes
atributos e conhega o seu potencial, tudo aquilo que o profissional sabe e pode
fazer?

Ballback e Slater respondem a esta pergunta afirmando que: “quanto mais
eficiente vocé se embalar, mais facilmente seus clientes poder&o decidir se querem
pagar mais por aquilo que vocé tem a oferecer”.

Diante do exposto evidencia-se a importancia do marketing pessoal na
lapidagdo do profissional com empregabilidade, na medida em que 0 mesmo
desenvolve vérias habilidades e busca continuamente conhecimentos atualizados,
tornando-o apto a enfrentar o mercado extra-exigente. Faz-se necessario conhecer
também como vender estes conhecimentos e habilidades, agregando o valor devido
ao seu curriculo profissional.

2.3 AS ARMADILHAS DO MERCADO

Para enfrentar o problema do desemprego torna-se imprescindivel planejar a
carreira. Investigar a empresa e a vaga para a qual estd se candidatando € o
primeiro passo para n&o sofrer as conseqéncias da superqualificag&o. ldentificar o
motivo pelo qual determinadas aptiddes foram exigidas, mesmo que ndo sejam
usadas momentaneamente, € o segundo passo. O profissional nunca deve se
acomodar. Faz-se necessario, além de realizar as metas fixadas pelo chefe, ampliar
suas fungdes ou buscar uma nova posigéo.

Chiavenato (2000, p. 299) afirma que:

A inovagdo, a melhoria da qualidade e o aumento da produtividade
requerem ag&o, e agéo implica em algo diferente que deve ser feito
em relagdo ao que se fazia no passado. Se as pessoas devem
resolver os problemas e inovar, elas precisam ter atitudes,
conhecimentos e habilidades pessoais para tanto.
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Muitas vezes, durante o processo de selegdo, s&o exigidas
caracteristicas e aptiddes que néo serdo aplicadas no exercicio da fungéo. A vaga
exige que o profissional seja formado, mas, entretanto, um técnico poderia executar
bem o trabalho.

Xavier (2005) declara que:

E preciso identificar o motivo pelo qual a empresa esta contratando.
Tudo vai depender da estratégia de expansdo da empresa. Se nao
houver perspectivas a longo prazo, ndo é valido buscar talentos a
mais. Aumenta a folha de pagamento e frusta o profissional. Por isso,
investigar qual a linha da empresa e quais sdo os planos para o
futuro é fundamental para n&o se enganar.

O mercado necessita de profissionais que estejam alinhados com as exigéncias
atuais, que sejam pré-ativos e empreendedores. E como se n&o bastassem as
exigéncias do mercado, existe ainda a problematica mercadolégica. A demanda por
emprego € maior do que o nimero de vagas, logo as empresas tentam melhorar o
nivel intelectual de seu composto de funcionarios.

Sabe-se que os profissionais passam por essas situagbes pelo fato das
empresas estarem hoje contratando perfis. Quanto melhor e mais qualificado for o
perfil, mais chances a empresa tem de crescer no mercado. O nivel cultural dos
funcionarios agrega valor @ empresa (o chamado capital intelectual). Se a procura
por emprego estd maior do que a demanda, logo é necessério se submeter as
regras do mercado.

Em contrapartida, existe o outro lado da moeda como declara, Silva (2003):

O mercado de trabalho & concorrido e, como a demanda é maior do

que a procura, as empresas optam pelos profissionais com mais
qualificacio. Essa decisfo, no entanto, é perigosa. A experiéncia diz
que as empresas que contratam perfis muito acima do necessario
correm risco. O profissional poder ficar frustrado e se acomodar em
suas atividades, produzindo pouco. Isso ndo sera bom nem para a
empresa nem para o funcionario. Além disso, ele pode deixar a
empresa em um curto espago de tempo para procurar novos
desafios.
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O profissional tem que usar suas habilidades e conhecimentos para ndo cair
em armadilhas de empresas que n&do sabem avaliar as necessidades de
contratagdo. Torna-se fundamental tragar metas e planos a serem alcancados, além
de criar oportunidades para realizar os objetivos. Faz-se necessario ainda investigar
qual a linha da empresa e o perfil de profissional que ela quer. Assim, sera possivel
identificar se &€ compativel com o seu curriculo.

2.5 O CAPITAL INTELECTUAL COMO DIFERENCIAL

A transicéo entre a era da industrializag&o e a era do conhecimento tem como
marco o capital intelectual, que passa a ter impacto direto na visdo ampliada da
contabilidade empresarial.

A inteligéncia humana e os aspectos intelectuais finalmente estdo sendo
reconhecidos e valorizados, ndo s6 pela area de recursos humanos, mas também
contabilizados no patriménio total das organizagdes. Habilidades individuais, know-
how, capacidade de a empresa aprender e adaptar-se, relacionamento com
fornecedores, nivel de satisfagdo dos clientes; estes sao alguns ativos intangiveis
que podem ser mensurados e que compde o perfil atual da empresa no mercado.

E o capital intelectual que mantem a atividade e sustentabilidade das
empresas e que apontam seu real valor no mercado. E por isso as empresas
investem veementemente nas pessoas, e 0 minimo que esperam delas é o retorno
positivo. Importa ainda destacar que falar em capital intelectual ndo é pensar em
sucesso em curto prazo, € um procedimento continuo e intenso que resulta na
concretizagéo dos objetivos e metas das empresas de forma eficaz.

Cavalcanti, Gomes e Pereira (2001, p. 67) afirmam que o capital intelectual
“‘Refere-se tanto a capacidade, habilidade e a experiéncia guanto ao conhecimento

formal das pessoas que interagem na organizacdo. E um ativo intangivel que
pertence ao proprio individuo”.
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2.6 A IMPORTANCIA DA EMPREGABILIDADE PARA O PROFISSIONAL.

O profissional acha-se com um nivel salarial elevado, tem um histérico de
ocupacdo de cargos importantes. Porém n&o fala inglés ou a Ultima vez que
atualizou seus conhecimentos foi a mais de 5 anos. Eis ai uma combinago perversa
de ingredientes que podem trazer sérias complicagées para a carreira.

Um curriculo obsoleto tem um nivel de competéncia julgado incompativel com
0 mercado. Muitos profissionais s6 despertam para esta falha, quando o inevitavel
acontece como a perda do emprego, mudanga da diregdo da empresa ou mesmo
mudanga do perfil de exigéncia do mercado na tentativa de uma recolocacgao.
Nestas horas quem estiver com o perfil fora do mercado tera sérias dificuldades.

Mas, além de enumerar cursos e mais conhecimentos para manter o curriculo
em dia, o profissional deve desenvolver algumas habilidades pessoais, para lapidar
de forma eficiente seu nivel de empregabilidade. Iniciativa, pré-atividade,
organizagao, equipe, comprometimento, lideranga, flexibilidade e relacionamento
interpessoal. Estas séo algumas caracteristicas exigidas pelo mercado.

A habilidade pessoal € a capacidade de uma pessoa ter posturas diferentes e
coerentes de acordo com a situag&o, ou seja, o profissional atual tem que ser
situacional deve adotar formas diferentes de agir a cada momento, deve ser
assertivo, diretivo, operacional, democréatico e flexivel de acordo com cada situacao
que se deparar, tem que ter habilidade de raciocinar de forma rapida e eficiente as
constantes mudangas do mercado. Relacionamento interpessoal, saber trabalhar em
equipe, também & um pré-requisito importante, hoje. Sem essas habilidades ndo ha
como seguir em busca do sucesso profissional ou mesmo pessoal.

O profissional de hoje deve ter em mente que a oportunidade de trabalho,
resumida pela palavra emprego, é a somatéria de capacitacdo, relacionamento e
mercado. Se pudéssemos atribuir peso a cada uma dessas trés vertentes,
certamente o mercado tenderia a ser um pouco mais importante do que as outras
duas. Isso por que € o mercado quem dita as normas de absorcdo de mao de obra.
Quando ele est4 competitivo, 0 que mais conta é a capacidade de realizagéo, além

de um bom relacionamento aliado a uma ampla estratégia de mercado.
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As leis do mercado s&o duras e cruéis: empresas de primeira so
contratam profissionais igualmente de primeira. Quem descuida de sua qualificagédo
e atualizag&o perde a atratividade, n&o despertam ateng&o. Torna-se um profissional
de segunda, terceira ou pior.

Xavier (2005) descreve dez dicas para manter o nivel de empregabilidade em
sintonia com o mercado:

1-Participe constantemente de programas de reciclagem profissional; 2-Mantenha

sempre uma ampla rede de relacionamento; 3-Conhecimento de idiomas;

principaimente o inglés é um grande diferencial; 4-Conhecimento de informatica

também & um requisito essencial; 5-Esteja sempre atento as oportunidades, 6-

Considere a possibilidade de mudar de 4rea de atuagao se isso agregar valor para

sua carreira, 7-Participe ativamente de equipes de trabalho, 8-Cuide de sua
aparéncia, 9-valorize sua marca e 10-Invista continuamente em seu curriculo.

Sempre que existir necessidade, pessoas, e vida havera trabalho e
possibilidade de ganhar. Tudo é mercado. O ideal é parar de pensar como
empregado e comecar a pensar como alguém que presta servicos e pode ser
solicitado para cumprir determinada tarefa. O profissional ndo deve procurar
empregos, deve procurar clientes para comprar suas habilidades, experiéncias e
conhecimentos. Quanto mais habilidades e conhecimentos agregados, maior o nivel
de empregabilidade do profissional.

Minarelli (1995) define, ainda, os seis pilares da empregabilidade: adequacao
vocacional, rede de relacionamentos, competéncia profissional, saude fisica e
mental, idoneidade e reservas financeiras.

Este estudo baseou-se nos trés primeiros pilares, por considera-los
primordiais para qualquer profissional, sabendo-se que para se ter um bom nivel de
empregabilidade o ideal é compor positivamente os seis pilares desta importante
ferramenta.

A empregabilidade é um assunto que chegou ao Brasil através de revistas,
palestras, artigos, jornais e conversas. Transformou-se numa ferramenta importante
para o profissional apés a abertura do mercado. Um profissional com
empregabilidade tem suas chances de atuagido ampliadas pelas grandes
atratividades que exerce nos contratantes potenciais, devido a sua eficiéncia em

ajustar-se as novas demandas empresariais.
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPOLOGIA DA PESQUISA

Realizou-se uma pesquisa descritiva na forma de um estudo de caso, na
expectativa de poder compreender e avaliar de forma mais detalhada o
comportamento dos diversos fatores e elementos que influenciam a problematica
sugerida.

Do ponto de vista de Cervo (1996, p.49), a pesquisa descritiva “Observa,
registra, analisa e correlaciona fatos ou fenémenos (variaveis) sem manipula-los.
Procura descobrir com a precisdo possivel a freqiiéncia com que um fendmeno
ocorre, sua relagéo e conexao com os outros, sua natureza e caracteristicas’.

Oliveira (1998, p.115) por sua vez, afirma que “A pesquisa descritiva é
certamente o tipo de estudo mais adequado quando o pesquisador necessita obter
melhor entendimento a respeito do comportamento de varios fatores e elementos
que influem em determinado fenémeno”.

Utilizou-se ainda uma abordagem na forma de estudo de caso o qual é definido
por Marion et al. (2002, P.62) como um:

Estudo que foca um caso/fendmeno contemporaneo que esteja ocorrendo
na vida real, para descrever a totalidade do contexto onde se dio as
relagbes, privilegiando o processo em detrimento dos resultados, na
tentativa de captar a evolugdo do evento, do projeto ou do programa
estudado.

Por ultimo, Dencker (1998, p.127) descreve o estudo de caso como:

Um estudo profundo e exaustivo de determinados objetos ou situagtes.
Permite o conhecimento em profundidade dos processos e relagdes
sociais. Pode envolver exame de registros, observagio de ocorréncia de
fatos, entrevistas estruturadas e nao estruturadas ou qualquer outra técnica
de pesquisa.
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3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

Toledo e Ovalle (1995, p 16-17) afirmam que “O conjunto da totalidade dos
individuos sobre o qual se faz uma inferéncia, recebe o nome de populagio ou
universo”.

Por sua vez, Silva et al.(1999, p.12) conceituam populagdo como “O conjunto
de todos os itens (pessoas, coisas e objetos) que interessam ao estudo de um
fenémeno coletivo, segundo alguma caracteristica”.

Diante destes conceitos definiu-se a populagéo do presente estudo como sendo
composta por todos os funcionarios da Unimed Natal, totalizando 370 pessoas.

No que concerne a amostra de uma pesquisa Stevenson (1981, p.158) Explica
que:

Um censo envolve um exame de todos os elementos de um dado grupo, ao
passo que a amostragem envolve o estudo de parte dos elementos. A
parcela do grupo examinada é chamada de amostra, e o grupo todo é
designado como populacdo ou universo.

De maneira mais especifica, Toledo e Ovalle (1995, p.16 -17) descrevem a
amostra como sendo “um subconjunto, uma parte selecionada da totalidade de
observagbes abrangidas pela populagdo, através da qual se faz um juizo ou
inferéncia sobre as caracteristicas da populagdo”.

Neste estudo utilizou-se uma amostra aleatéria simples equivalente a 30% do
universo da pesquisa, ou seja, correspondente a aproximadamente 108 pessoas,
mensurando uma margem de erro de 8%.

Silva et al.(1997, p. 43) definem amostra aleatéria simples como “Aquela em

que se atribui aos grupos a mesma probabilidade de participar da amostra”.

-

et " F1LY€E8% i




FARN ~

3.3 COLETAS DE DADOS

Para a realizagcdo deste projeto de pesquisa utilizou-se como ferramenta de
pesquisa o questionario.

Marconi e Lakatos (1999, p.100) conceituam questiondrio como “Um
instrumento de coleta de dados, constituidos por uma série ordenada de perguntas
que devem ser respondidas por escrito e sem a presencga do entrevistador”.

No entendimento de Vergara (1998, p.52) “O questionario € uma série de
questbes apresentadas ao respondente por escrito”.

3.4 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Apos o recolhimento dos questionérios, realizou-se a contagem e os calculos
cujos resultados foram organizados em tabelas e confeccionados através dos
aplicativos Word e Excel. Importar registrar que os dados colhidos foram analisados

por meio de técnicas estatisticas descritivas.
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4 ANALISE E INTERPRETAGAO DOS DADOS

| — Dados Avaliativos

TABELA 1
Tempo em que atualizou os conhecimentos
N°de
Tempo (Em anos) Entrevistados %
Menos de 1 ano 48 44
De1a2 39 36
De3a5s 15 14
Acima de 5 6 6
Total 108 100

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2005

Observa-se, na Tabela 1, que 44% dos entrevistados afirma ter atualizado os
conhecimentos a menos de 1 ano. Este fato evidencia uma preocupagao por parte
dos entrevistados em manter um bom nivel de empregabilidade.

TABELA 2
Preparagdo para assumir novas responsabilidades na cooperativa
N° de
Entrevistados %
Certamente pois esta sempre se aperfeicoando 33 39
N&o estou 100% mas dou um jeito 42 31
Acho que néo, sinto-me ultrapassado 23 21
N&o. Outros motivos 10 9
Total 108 100

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2005

Verifica-se, na Tabela 2, que 39% dos entrevistados declaram estar aptos a
assumir novas responsabilidades na cooperativa, na medida em que estdo sempre
se aperfeicoando. Ter empregabilidade é estar preparado para as oportunidades
que surgem no mercado.

-
-
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TABELA 3
Avaliagdo do curriculo atualmente
N° de

Entrevistados %
Otimo 15 14
Bom 64 59
Regular 23 21
Ruim 6 6
Péssimo 0 0
Total 108 100

Fonte: Pesquisa de campo, setembro/2005

Identifica-se, na Tabela 3, que 59% dos entrevistados avalia como bom o
proprio curriculo. Para se obter um bom nivel de empregabilidade é primordial
possuir um curriculo atualizado e de acordo com as novas exigéncias do mercado.

TABELA 4
Agdes para melhorar os conhecimentos e as habilidades
N° de

Entrevistados %
Ler livros, pesquisa na internet ou faz cursos. 53 49
Quando tem tempo procura saber das novidades. 46 43
N&o faz nada, pois ja domina tudo da area 3 3
Outros 6 5
Total 108 100

Fonte: Pesquisa de campo, setembro/2005

Observa-se, na Tabela 4, que 49% dos entrevistados tem procurado alguma
forma de atualizar, ou melhor, reciclar seus conhecimentos e as habilidades. Sabe-

se que o capital intelectual (o diferencial do mercado de trabalho atual) é formado
por habilidades e conhecimentos.
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TABELA 5
Pretensdo de carreira ou aposentadoria na cooperativa
N° de
Entrevistados %
Certamente tenho planos de crescer 20 18
Atualmente sim, mas esta de olho nas oportunidades 40 37
Pretendia mas agora vai a outra dire¢&o. 30 28
Definitivamente nédo 18 17
Total 108 100

Fonte: Pesquisa de campo, setembro/2005

Constata-se, na Tabela 5, que 37% dos entrevistados tem pretensdao em
permanecer na cooperativa, mas afirmam que estdo de olho nas oportunidades
externas. Importa dizer ainda, que 28% dos entrevistados declaram ter pretendido
anteriormente , mas que agora tem outros planos. Para se manter empregavel no
mercado atual, torna-se imprescindivel manter um bom nivel de empregabilidade. As
oportunidades que surgem no mercado exigem cada vez mais qualificacbes e
habilidades, tanto pessoais, quanto técnicas, dos profissionais.

TABELA 6
Satisfacdo com a funcio
N° de

Entrevistados %
Muito Satisfeito 17 16
Satisfeito 60 56
Indiferente 23 21
Insatisfeito 8 7
Total 108 100

Fonte: Pesquisa de campo, setembro/2005

Apesar da baixa pretensdo em permanecer na cooperativa vista na tabela
acima, verifica-se, na tabela 6 que 56% dos entrevistados estio satisfeitos com a
funcéo que exercem na cooperativa. Mesmo que nio se deseje outra colocagéo no
mercado, o profissional deve investir continuamente em sua carreira, para que nao

se torne obsoleto perante o mercado.




31

TABELA 7
Reconhecimento ou valorizacao pela fungao que desempenha
N° de

Entrevistados %
Sempre 8 7
Em Parte 55 51
Nunca 45 42
Total 108 100

Fonte: Pesquisa de campo, setembro/2005

Observa-se, na Tabela 7, que 51% dos entrevistados consideram-se
parcialmente reconhecidos ou valorizados pela Unimed. Importa destacar ainda que
42% afirmam nunca terem sentido reconhecimento algum. Torna-se importante que
as empresas procurem desenvolver boas politicas de relacionamento com seus
colaboradores, na expectativa de evitar que bons profissionais saiam da empresa e
acabem indo para os concorrentes.

TABELA 8
Satisfacao pela remuneragdo comparada ao mercado
N° de

Entrevistados %
Otimo 31 29
Bom 70 65
Regular T 6
Ruim 0 0
Péssimo 0 0
Total 108 100

Fonte: Pesquisa de campo, setembro/2005

Apesar de ndo se sentirem valorizados pela cooperativa, verifica-se na Tabela
8, que 65% dos entrevistados avaliam como boa a remuneragdo paga pela fungéo

que desempenham na cooperativa, se comparada ao mercado.
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TABELA 9
Sentimento em caso de demissdo repentina
N° de

Entrevistados %
Tranqgilo, pois tem habilidades e um bom curriculo. 25 23
Surpreso, mas vai a luta 56 52
Inconformado e sentindo-se injusticado 19 18
Desesperado sem saber o que fazer 8 7
Total 108 100

Fonte: Pesquisa de campo, setembro/2005

Constata-se, na Tabela 9, que 52% dos entrevistados declaram que ficariam
surpresos em casos de demissdo, mas iriam a luta por uma recolocagdo no
mercado. Minarelli descreve como seis os pilares da empregabilidade, e dentre estes
encontram-se a reserva financeira e a rede de relacionamento. Portanto, em casos
de demissbes repentinas um profissional com empregabilidade tera mais
tranquilidade de se recolocar no mercado.

TABELA 10
Rede de relacionamentos
N° de

Entrevistados %
Grande e diversificada 67 62
Limitada & empresa 31 29
Limitada a familia 10 9
Total 108 100

Fonte: Pesquisa de campo, setembro/2005

Verifica-se, na Tabela 10, que 62% dos entrevistados consideram grande e
diversifica a rede de relacionamentos. Conforme comentarios na tabela acima, esta

¢ uma importante caracteristica para se ter empregabilidade.
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TABELA 11
Conhecimento sobre empregabilidade
N° de

Entrevistados %

E uma ferramenta Indispensavel p/ o profissional 42 39

Teoricamente parece bom mas n&o funciona 29 27

J4 ouvi falar, mas n3o sei o que significa 25 23

] Nenhum 12 11
Total 108 100

Fonte: Pesquisa de campo, setembro/2005

Identifica-se, na Tabela 11, que apenas 39% dos entrevistados tem
conhecimento sobre o tema empregabilidade e ainda 27% dos entrevistados
consideram este assunto apenas teoria. Sabe-se que a empregabilidade consiste
na condicdo de ser empregavel, dar ou conseguir emprego para 0S Seus
conhecimentos, habilidades e atitudes intencionalmente desenvolvidas por meio de
educacio e treinamento sintonizados com as novas necessidades do mercado.

Il - Perfil do Entrevistado

il
n;
TABELA 12 i
Sexo "
N° de
Entrevistados %
Masculino 38 35
Feminino 70 65
Total 108 100

Fonte: Pesquisa de campo, setembro/2005

Observa-se, na Tabela 12, que 65% dos entrevistados sdo mulheres, o que

demonstra a hegemonia do publico feminino na cooperativa.
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TABELA 13
Tempo de Unimed
N° de
Tempo (em anos) Entrevistados %
Até 2 10 9
Entre2e5 17 16
Entre6e9 58 54
Mais de 10 23 21
Total 108 100

Fonte: Pesquisa de campo, setembro/2005

Verifica-se, na Tabela 13, que 54% dos entrevistados declaram estar a mais
de 5 anos na cooperativa. Importa ainda destacar que 21% afirmam ter mais de 10
anos de Unimed. Estes dados demonstram certa estabilidade e baixa rotatividade de

funcionarios.

TABELA 14

Faixa Etaria

N° de

Tempo (em anos) Entrevistados %
18e 25 7 6
26 e 33 14 13
34 e 41 52 48
Mais de 41 35 33
Total 108 100

Fonte: Pesquisa de campo, setembro/2005

Identifica-se, na Tabela 14, que 48% dos entrevistados estdo inseridos na

faixa etaria entre 34 e 41 anos, seguido de 33% que declaram ter mais de 41 anos
de idade.

B i %
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TABELA 15
Estado Civil
N° de
Entrevistados %
Solteiro % 6
Casado 58 54
Separado 26 24
Divorciado 15 14
Vitvo 2 2
Total 108 100

Fonte: Pesquisa de campo, setembro/2005

Verifica-se, na Tabela 15, que 54% dos entrevistados séo casados e apenas
24% declaram-se separados.

TABELA 16
Escolaridade
N° de

Entrevistados %
1° Grau 0 0
2° Grau Incompleto 3 3
2° Grau ou Técnico completo 43 40
Superior Completo ou andamento 54 50
Qutros 8 7
Total 108 100

Fonte: Pesquisa de campo, setembro/2005

No que concerne a escolaridade, constata-se, na Tabela 16, que 50% dos
entrevistados apresentam nivel superior completo ou em andamento e ainda 40%

que declaram ter concluido o 2° grau ou curso técnico.

i i %=




TABELA 17
Renda Familiar
N° de

Em Salario Minimo (SM) Entrevistados %
De 1a4SM 15 14
De 5a 8 SM 35 32
DE9a12SM 48 45
Mais de 12 SM 10 9
Total 108 100

Fonte: Pesquisa de campo, setembro/2005

36

Observa-se, na Tabela 17, que 45% dos entrevistados tem renda familiar

superior a 9 salarios minimos e 32% declaram renda familiar entre 5 e 8 salarios
minimos.

& & R & T
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5 CONCLUSAO E RECOMENDAGOES

Diante dos dados coletados, conclui-se, que ha uma preocupagao, por parte
dos funcionarios da Unimed Natal em manter atualizados seus conhecimentos e
habilidades e, por isso, julgam-se preparados para assumir novas responsabilidades
na cooperativa. Mas, fica explicito na pesquisa que esta preocupagao deve-se mais
pela inseguranga generalizada que sentem com relagdo ao mercado de trabalho,
pois suas iniciativas n3o objetivam aumentar seu nivel de empregabilidade, na
medida em que, a maioria dos informantes declara ndo saber conceitualmente o que
€ empregabilidade. Observou-se ainda, que os funcionarios da Unimed avaliam
como bom o nivel de seus proprios curriculos. Sabe-se que competéncia profissional
€ um dos pilares que compde a empregabilidade. Por isso, ter um bom curriculo e
manter os conhecimentos atualizados é um 6timo comego para lapidar a
empregabilidade profissional.

Observou-se na pesquisa que, apesar dos funcionarios terem baixa pretensao
€m permanecer na cooperativa, a maioria dos entrevistados afirma estar satisfeita
com a fungdo que desempenham, o que faz referéncia a outro pilar da
empregabilidade, ou seja, @ adequacdo vocacional. Para ser empregavel faz-se
necessario ter motivagéo, prazer de trabalhar e, para tanto, torna-se fundamental
estar na profissdo certa.

No que diz respeito a rede de relacionamento identificou-se, grande interesse
dos funcionérios em manter uma rede de relacionamentos grande e diversificada.
Tal fato também compde um dos pilares da empregabilidade e pode torna-se uma
ferramenta importante em casos de recolocacdo no mercado de trabalho.

Um agravante que contrasta com todos os dados citados anteriormente diz
respeito ao fato de que apenas um namero inexpressivo de funcionarios, declarar
que ficaria tranquilo em caso de demissio repentina. Este aspecto demonstra que
os funcionarios da Unimed n&o estdo seguros quanto ao seu nivel de
empregabilidade, o que sugere uma reavaliagao.

No que concerne ao perfil dos entrevistados, conclui-se que ha predominancia

do sexo feminino na cooperativa, com faixa etaria superior aos 34 anos. A grande

E E m_ & =
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maioria dos funcionarios entrevistados € composta por pessoas casadas, com nivel
de escolaridade superior completo ou em andamento. No que diz respeito a renda
familiar, os funcionarios da Unimed, apresentam uma renda média entre 9 e 12
salarios minimos. Vale comentar ainda que, a maioria dos funcionarios declararam
ter mais de 6 anos na cooperativa, o que evidencia um bom nivel de estabilidade:;
fato raro hoje no mercado.

Recomenda-se aos funcionarios da Unimed Natal que reavaliem seu nivel de
empregabilidade, que demonstrou estar abaixo do esperado e atentem para os seis
pilares desta importante ferramenta, tdo necessaria e atil no atual mercado de
trabalho.

Finalmente, sugere-se a Unimed Natal, que motive a reciclagem continua de
seus funcionarios despertando também a iniciativa dos mesmos, oferecendo cursos
e treinamentos que e contribuam para o enriquecimento e conseqiente valorizagéo
do seu capital humano, pois o capital humanof/intelectual tornou-se o grande

diferencial das organiza¢bes no mercado globalizado.
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APENDICES :
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QUESTIONARIO
| - Dados Avaliativos

1 - A Ultima vez que vocé atualizou seus conhecimentos foi 3? (em anos) ( )Menosde 1 ( )

de1a2

( )de3 a4 ( )Maisde5

2 - Caso surjam novas responsabilidades na cooperativa vocé se considera preparado(a) para
assumi-las?

() Certamente, pois estou continuamente me aperfeigoando. ( ) NZo estou 100% mas dou um jeito.

( ) Acho que ndo, sinto-me um pouco ultrapassado(a). ( ) N&o. Qual

Motivo?

3- Como vocé avalia seu curriculo atualmente? ( )Otimo ( )Bom ( )Regular () Ruim

() Péssimo

4- Para melhorar seus conhecimentos e habilidades na sua area de trabalho ou vocagao Voce:

() Ler livros, pesquisa na internet, faz cursos ou vai a palestras () Quando tem tempo procura

saber das novidades ( ) Néo faz nada, pois ja domina todos os conceitos da area () Outros meios.

Quais?

9 - Vocé pretende fazer carreira (ou aposentar-se) na Unimed Natal?

() Certamente. Tenho planos de crescer aqui ( ) Atualmente sim, mas estou de olho nas

oportunidades externas ( ) Pretendia, mas agora quero abrir meus horizontes em outra diregdo. (

) Definitivamente néo.

6- Vocé esta satisfeito(a) com a fungdo que desempenha?

() Muito satisfeito ( ) Satisfeito ( ) Indiferente ( ) insatisfeito

7- Vocé se sente valorizado(a) ou reconhecido(a) pelo seu trabalho na Unimed?

( )Sempre ( )EmParte ( )Nunca

8 - Sua remuneragio pela fungéo que desempenha comparada ao mercado é? ( )Otima( )Boa

( )Regular ( )Ruim ( )Péssima

9 - Caso seja demitido hoje, da Unimed vocé ficara:

( )Trangiiilo pois com minhas habilidades e meu bom curriculo logo estarei empregado.

() Surpreso, mas vai a luta. ( ) Inconformado e sentindo-se injusticado () Desesperado, sem

saber o que fazer.

10- Sua rede de relacionamento é: (  )Grande e diversificada ( ) Limitada a empresa que

trabalha ( ) Limitada a familia

11- Seu conhecimento sobre Empregabilidade é:

() E uma ferramenta indispensavel para o profissional no mercado atual ( ) Teoricamente parece

bom, mas, ndo funciona na pratica ( ) Ja ouvi falar mas nao sei o que significa. () Nenhum

Il - Perfil do Entrevistado

12-Sexo ( )Masculino ( )Feminino
13 - Quanto tempo vocé tem de Unimed? (Emanos) ( )Até2 ( )Entre2e5 ( )Entre6e9
() Mais de 10 anos.

14 - Esta inserido em qual faixa etaria? ( )entre 1825 ( )entre 26 €33 ( ) entre 34 e 41
() mais de 41 anos

15 - Estado civil: () Solteiro ( )Casado ( ) Separado ( ) Divorciado () Vidvo

16 - Escolaridade: ( ) 1° grau completo ( ) 2° grau incompleto () 2° Grau ou técnico completo
() Superior completo ou em andamento ( ) Especializaggo. Qual?

17 - Renda Mensal Familiar (Em salarios minimos — s.m): ( )De1ad4 sm ( )De5a8sm ( )
de9a12s.m ( )Maisde12s.m




