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EMPREGABILIDADE: um estudo sobre desafios, mudancas e adaptagéo dos
individuos no mercado de trabalho em tempo de gestéo 4.0 no triangulo CRAJUBAR

Tayse Gomes de Oliveira®
Marcia Maria Leite Lima?

RESUMO

O engrandecimento da empregabilidade pode ser visto como uma lacuna para a capacidade do
individuo de conquistar novas oportunidades de emprego, manter-se empregado e, inclusive,
como de alcancar uma ascensdo por meio de acdes realizadas, no qual desenvolve sua
competéncia atraves de novas habilidades, conhecimentos, julgamentos e atitudes. Assim, o
presente artigo tem por objetivo geral analisar os principais fatores influenciadores na
empregabilidade de profissionais do triangulo Crajubar, na regido do Cariri - CE., sendo este
alcancado através dos objetivos especificos: entender o que é empregabilidade; conhecer os
pilares da empregabilidade; identificar as competéncias exigidas no mercado de trabalho no
cendrio da industria 4.0; analisar a importancia dos fatores da empregabilidade para adequacao
no mercado de trabalho. A pesquisa € um estudo de opinido publica, fundamentada por fontes
bibliogréaficas de cunho quantitativa, descritivo, exploratério e direcionada a partir de um
questionario composto por 14 (quatorze) perguntas objetivas e 03 (trés) perguntas subjetivas.
A amostra da pesquisa foi de 334 participantes. O resultado obtido com a pesquisa foi a
verificacdo da percepcdo dos participantes em relagcdo os fatores de empregabilidade que se
destacam para o perfil do profissional em tempos de gestdo 4.0, na regido do triangulo
CRAJUBAR.

Palavras Chave: Empregabilidade. Pilares. Competéncias. Profissional.

ABSTRACT
The increase in employability can be seen as a gap in the individual's ability to gain new job
opportunities, to remain employed and also to achieve a rise through actions carried out, in
which they develop their skills through new skills, knowledge , judgments and attitudes. Thus,
this article has the general objective of analyzing the main influencing factors in the
employability of professionals from the Cariri region, CE., This being achieved through the
specific objectives: Understand what employability is; know the pillars of employability;
identify the skills required in the labor market in the scenario of industry 4.0; analyze the
importance of employability factors for adequacy in the labor market. The research is a study
of public opinion, based on bibliographic sources of qualitative, quantitative, descriptive,
exploratory nature and guided by a questionnaire, composed of 14 (fourteen) objective
questions and 03 (three) subjective questions. The result obtained with the research was the
verification of the participants' perception regarding the employability factors that stand out for
the professional profile in times of management 4.0, in the region of the CRAJUBAR triangle.

Keywords: Employability. Pillars. Skills. Professional.
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1 INTRODUCAO

O cenario do século XXI tem sido marcado pelas inovacgdes e evolugdo tecnolégica que,
gradativamente, vem adequando as empresas a0 modo de producdo em massa, 0 que significa
de um certo modo uma mudanca radical no dia a dia de algumas pessoas. Ao mesmo tempo,
essas mudancas chegam ao mercado do trabalho e, consequentemente, exigem um novo
conjunto de habilidades necessérias para trabalhos no futuro (ALMEIDA, 2019).

De acordo com Almeida (2019), os trabalhadores que desenvolviam atividades que
dependiam muito de suas habilidades manuais tiveram de se adequar as novas tecnologias, isto
é, passar por treinamentos ou mudancas em sua rotina de trabalho e, consequentemente, mudar
de funcdo. O referido autor ressalta que aqueles profissionais que tiveram maiores dificuldades
de se adaptar as mudangas em termos técnicos e praticos no ambito tecnoldgico, perderam seus
postos de trabalho, passando para fungdes secundarias, ou foram desligados da empresa.

Porém, é importante lembrar que enquanto o mundo digital ou a inteligéncia artificial

(1A) esté crescendo no mercado de trabalho, as habilidades como: comunicacéo, ética,
julgamento, saber tomar decisoes, resolucao de problemas complexos, colaboragéo e empatia
permaneceram sempre valorizadas ao lado de competéncias em tecnologia (ALMEIDA, 2019).

De acordo com Garcia (2020), muitos profissionais estdo preocupados com o emprego
no futuro - que ndo terd mais empregos — pois, o0 avanco da inteligéncia artificial com os seus
robds vai roubar todos 0s empregos. Porém, o referido autor afirma que de acordo com Grandi
(2019), a populagéo néo precisa temer o avango da inteligéncia artificial, pois apenas 12% dos
empregos atuais serdo substituidos por robds. Em contrapartida, 13% dos empregos do futuro
ainda estdo por surgir, e 0s demais 75% serdo melhorados com a ajuda da tecnologia.

Seguindo essa perspectiva, Dutra (2001) defende que somente o conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes ndo garante beneficios para a organizacdo, e nesse
sentido atribui conceitos como o da entrega, onde cada individuo € avaliado pelo que entrega
de fato & organizacdo, e o da complexidade, pressupondo que a pessoa se desenvolve na medida
em que é capaz de assumir atribui¢es de maior complexidade.

Diantedo exposto, surge como problematica: Quais as principais dificuldades
enfrentadas por profissionais no mercado de trabalho sob o cenéario da inddstria 4.0?

Para responder essa pergunta tem as seguintes hipoteses: hl: alguns profissionais ainda
sdo resistentes as mudancas; h2 — alguns profissionais ndo se adequaram a novas tecnologias
por falta de treinamentos e capacitacdo; h3 — alguns profissionais ndo buscam investir em sua

empregabilidade; h4 — a idade de alguns profissionais dificulta novos aprendizados. Para testar



essas hipdteses tem-se por objetivo geral analisar os principais fatores influenciadores na
empregabilidade de profissionais do triangulo CRAJUBAR, regido do Cariri-CE, seguido dos
seguintes objetivos especificos: entender o que é empregabilidade; conhecer os pilares da
empregabilidade; identificar as competéncias exigidas no mercado de trabalho no cenério da
industria 4.0; analisar a importancia dos fatores da empregabilidade para adequacao no mercado
de trabalho.

Diante desse contexto, este trabalho contribui com a formagéo académica do pesquisador
auxiliando na aquisicdo de novos conhecimentos, como também contribui para expor aos
individuos a importancia do conhecimento para ser competitivo no mercado. Em termos sociais
0 estudo mostra a sociedade os indicadores sobre a realidade da empregabilidade dos individuos
que compdem a regido do tridngulo CRAJUBAR localizada no Cariri cearense, sendo as
cidades de Barbalha, Crato e Juazeiro do Norte- CE, cidades essas com uma populacio geral
de 467 mil habitantes de acordo com estimativas de 2019 (IBGE, 2010).

O presente trabalho trata-se de uma pesquisa de carater basico que objetiva gerar
conhecimentos novos, sendo baseado em estudos bibliograficos que, de acordo com Fonseca
(2002), a pesquisa é feita a partir do levantamento de referéncias tedricas ja analisadas.
Caracterizada por uma pesquisa de opinido puablica com abordagem quantitativa, como também

pesquisa descritiva e exploratoria.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 EMPREGABILIDADE 4.0

Em um cenario cada vez mais incerto e volatil, marcado por inimeras mudancas
tecnoldgicas, econémicas, politicas e sociais, torna-se imprescindivel que o profissional busque
se adequar-se as novas demandas de trabalho. Para acompanhar as novas transformacoes e
tendéncias do mercado de trabalho, faz-se necessario que o profissional busque desenvolver
continuamente novos conhecimentos, novas habilidades e novos comportamentos
(ARELLANO; CESAR, 2017).

Do ponto de vista de empregabilidade, o mercado de trabalho vem passando por
profundas transformagdes no que se refere as competéncias ou condi¢des de um profissional
ser contratavel para qualquer modelo de negdcio e trabalho. Essas mudancas vém de encontro
com o conceito de empregabilidade dito por Minarelli (2017), que afirma que o conceito de

empregabilidade também passou por transi¢fes tendo em vista que a empregabilidade é um



conjunto de fatores que sustentam a nossa capacidade de produzir servigo. Na visdo do autor, 0
profissional é um prestador de servico e um provedor de solucdo, ou seja, é alguém que pode
ser um empregado, um auténomo, um empreendedor individual ou ser de outra categoria,
portanto, que 0 mesmo seja capaz de solucionar da melhor forma os problemas dos outros.

Minarrelli (2017) afirma que o fator da capacidade de solucionar problemas pelo
profissional prestador de servigo ultrapassa os pilares da empregabilidade criado por ele a cerca
de 20 anos atras, pois este fator vem de encontro com as transformagdes de negdcios que
impactam as relacdes de trabalho e a empregabilidade 4.0.

Dessa forma, em uma visdo mais antiga, Minarelli, em 1995, definiu o termo
empregabilidade como sendo a condicao de ser empregavel, isto é, conseguir emprego através
de seus conhecimentos, habilidades e atitudes desenvolvidos por meio de educagdo e
treinamento sintonizados com as necessidades do mercado de trabalho.

Como pode-se observar, Minarelli (1995) associava 0 termo empregabilidade a um
conjunto de competéncias, o famoso CHA, formado apenas pelo conhecimento, habilidades e
atitudes; associado as competéncias do CHA , o autor também definiu seis pilares essenciais de
orientacdo a empregabilidade, sendo eles: (1) adequacdo vocacional, (2) competéncia
profissional, (3) idoneidade, (4) salde fisica, mental e espiritual, (5) reserva financeira e (6)
relacionamentos.

A figura 01 a seguir, apresenta os pilares da empregabilidade por Minarelli (1995).
Figura 01 — Seis pilares da empregabilidade Minarelli (1995).

Empregabilidade

i

Idoneidade

Satde Fisica ¢ Mental

Adequagio Profissional
Reserva Financeira ¢ Fontes
Relacionamentos

|
\
|

Competéncia Profissional

Fonte: Adaptado Minarelli (1995)

Conforme visto na figura 01, observa-se que os seis pilares da empregabilidade

representam os pontos basicos e essenciais de orientacdo para o profissional que busca se



manter empregavel. Para a efetividade e sustentagdo da empregabilidade é necessario que 0s

pilares sejam interligados e trabalhados de forma equilibrada.

Minarelli (1995). Apresenta as orientacdes e contribuicdes de cada pilar:

1) Adequacédo vocacional — O principal pilar da carreira. Esse pilar esta associado a vocagao
da pessoa. O trabalho deve ser alinhado com a vocacdo do profissional. O alinhamento da
vocacdo da pessoa com a profissdo exercida pode ser considerado como um diferencial
competitivo do profissional, pois envolve paixdes, sonhos e amor ao que faz.

2) Competéncia profissional: Sdo as competéncias individuais que o profissional adquire por
meio de vivéncias e experiéncias, e dos conhecimentos adquiridos em treinamentos, cursos,
formacdo académica, habilidades fisicas e mentais. Essas competéncias precisam estar
constantemente atualizadas para que o profissional possa se manter competitivo no mercado.
E importante que o profissional identifique e desenvolva as competéncias de acordo com a
profissdo, e associe as demandas atuais de mercado.

3) Idoneidade: Principios éticos e morais. O profissional idéneo, correto, honesto, que conduz
sua vida e seu trabalho dentro de principios legais e éticos, tem a seu favor a consideracao,
0 apreco, a admiracdo e a confianca das pessoas.

4) Saude fisica, mental e espiritual: Cuidado habitual com o corpo e a mente. O cuidado com
a saude é essencial e evita um desgaste exagerado que obriga a uma reposi¢do ainda maior
de energia, por parte do profissional. O exercicio mental garante que o cérebro continue
ativo, produtivo e o exercicio fisico contribui para que os musculos adquiram tonicidade,
rigidez e conservem a capacidade de responder as solicitacGes.

5) Reserva financeira: Ter dinheiro para eventuais acontecimentos como a propria perda de
um emprego e investimento na carreira profissional.

6) Relacionamentos: Rede de contatos. Bons relacionamentos pessoais e profissionais. Quem
conhece muitas pessoas e cultiva uma rede de relacionamentos pode contar com uma grande
ajuda para conseguir abrir portas.

Dessa forma, Silva e Santana (2010), afirmam que os pilares da empregabilidade citados
por Minarelli (1995), vdo de encontro com o conjunto de competéncias — CHA. Os referidos
autores destacam que os trés primeiros pilares da empregabilidade estdo estritamente ligados
aos fatores de Conhecimento, Habilidade e Atitudes - CHA, ou seja, conseguir fazer uso real
de seu conhecimento para produzir algo efetivo. Diz respeito ao ato de estar constantemente em
busca de aperfeigoar-se para o mercado de trabalho. E o saber fazer algo.

Ainda sobre os pilares da empregabilidade, Silva e Santana (2010) afirmam que o

mundo do trabalho exige adequacao entre as necessidades organizacionais e sociais e 0 conjunto



de conhecimentos, habilidades e atitudes (as competéncias) que um determinado individuo
detém. Os outros trés pilares podem ser considerados complementares, correspondendo as
disposic¢des do profissional para uma boa estrutura e aptiddo para o conhecimento necessario
ao seu ramo de trabalho.

2.2 EMPREGABILIDADE COM FOCO NAS COMPETENCIAS

Conforme visto em empregabilidade 4.0, na secdo anterior, a empregabilidade é algo
imprescindivel na vida de um profissional e estd associada a capacidade do profissional
desenvolver e aplicar as competéncias individuais no ambiente organizacional.

De acordo com Dutra (2017), o conceito de competéncia foi proposto por David
McClelland, em 1973. A intencdo de McClelland foi em associar a gestdo de pessoas com uma
abordagem mais efetiva que os testes de inteligéncia nos processos de sele¢cdo de pessoas para
as organizac6es. Com o passar dos tempos, o termo competéncia foi ganhando novas roupagens
e novos direcionamentos no ambito do desenvolvimento humano e organizacional.

Na visdo de Resende (2000) a competéncia ¢ a transformacéo de um conjunto de fatores
como conhecimentos, aptiddes, habilidades, interesse, e vontade em resultados reais. O referido
autor ainda ressalta que ndo adianta um individuo ter conhecimento e experiéncia e ndo saber
como aplica-los em favor de um objetivo, de uma necessidade ou de um compromisso. Nesse
sentido, a competéncia € resultado da unido de conhecimentos (formacdo, treinamento,
experiéncia e autodesenvolvimento) com comportamentos (habilidades, interesse e vontade)
(RESENDE,2000).

A competéncia, na visdo de Bergamini (2012), é vista como uma qualidade que faz com
que cada pessoa esteja disposta a ir cada vez mais longe. Dessa forma, a competéncia exige
predisposi¢do interior, bem como motivacdo consciente. Essa predisposicdo repousa no
conhecimento de assuntos pertinentes a certas areas da vida humana.

Ainda para Bergamini (2012), a motivagdo estd ligada a uma emocdo positiva ou
negativa que envolve a rea especifica na qual cada um ¢ solicitado a ultrapassar algum desafio.
A competéncia depende do alicerce intelectual e consciente que fornece o conhecimento, ao
mesmo tempo em que depende também do colorido afetivo oferecido pelas emogdes. A pessoa
precisa conhecer e gostar de sua area de competéncia. Essa afirmativa vai de encontro com o

primeiro pilar da empregabilidade que é a adequacédo vocacional criado por Minarelli (1995).



Para Bergamini (2012), as pessoas tendem a ser conscientemente competentes. A
desorganizacdo da competéncia surge quando a pessoa € solicitada a usar sua competéncia em
atividades para as quais sua habilidade nao é compativel.

Bergamini (2012) afirma que uma pessoa competente para Reinbold e Breillot em 1993,
é aquela que enfrenta regularmente situacdes imprevistas e variadas do contexto no qual ela
evolui. Dessa forma, ela interfere nessas situagdes ao mesmo tempo em que evolui e aprende
com elas. Ao mesmo tempo, ela adapta seu comportamento e faz evoluir seus conhecimentos
para transformar a situacao e obter o resultado desejado.

Por fim, Treff (2016) declara que a competéncia esta relacionada com a efetivacdo e a
utilizacdo do conhecimento, ou seja, habilidade é a capacidade de aplicacdo dos conhecimentos
nas situacdes de trabalho, e tem por finalidade atingir objetivos e metas que agreguem valor
econémico as empresas.

Dessa forma, o conceito de competéncia € visto como conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes que justificam desempenho. A nocdo de competéncia estd associada a
verbos como: saber agir, mobilizar recursos, integrar saberes multiplos e complexos, saber
aprender, saber engajar-se, assumir responsabilidades, ter visdo estratégica.

O quadro 01 abaixo, apresenta 0 conjunto de competéncia formado por quatro

competéncias duraveis: sendo elas Conhecimento, Habilidade, Julgamento e Atitude.

Quadro 01 — As quatro competéncias duraveis
C.HJ.A.
Conhecimento Habilidade Julgamento Atitude
Saber Saber fazer Saber analisar Saber fazer acontecer

E o acumulo de |E a capacidade de | E saber analisar as | E a maneira de fazer as

informacdes, colocar em prética o | situacBes para que as | coisas, com suas fei¢Oes
conceitos e | conhecimento retido. E | decisdes sejam justas e | e estilos, assumindo
experiéncias que o transformar teoria em | equilibradas. riscos e focando nos
individuo possuli. prética. resultados.

Fonte: Adaptado Chiavenato (2020).

Observa-se que as competéncias apresentadas no quadro 01 (um), representam
pardmetros a serem seguidos para que 0 sucesso seja alcangado, apresentando assim um
diferencial a cada profissional empregavel.

Elencando as competéncias para o perfil do profissional, fica visivel que a imagem a
ser espelhada para as organizacgdes serd de uma boa qualificacdo para o mercado de trabalho,

demonstrando assim, uma facilidade de adaptagéo para toda e qualquer situagéo a ser realizada.
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2.3 O MERCADO DE TRABALHO E EMPREGABILIDADE

O mercado de trabalho diz respeito as ofertas de trabalho ou emprego oferecidas pelas
organizacbes em determinada época ou lugar, e sofre instabilidade decorrente do nimero de
empresas existentes em certa regido e sua demanda, o que gera disponibilidade de vagas e,
portanto, oportunidades de emprego (CARVALHO,2008).

Para complementar, Banov (2012) entende que o mercado de trabalho nada mais é do
que as vagas de emprego oferecidas pelas empresas, e a oferta e procura das mesmas que esta
refletido nos critérios de selecdo de pessoal dentro do sistema de recursos humanos das
empresas. Para os candidatos que querem fugir da concorréncia entre si por uma boa vaga de
emprego, € importante a busca constante de qualificacao.

De acordo com Araujo, Albuquerque e Silva (2009), a chegada de novas e sofisticadas
tecnologias causou grande impacto no mercado de trabalho e na economia em geral. A
proporcao que vai se ampliando ao uso de tecnologias dentro de uma organizacdo, ocorre 0
aumento do nivel de complexidade das atividades, o que acarreta maior autonomia e
responsabilidade por parte do trabalhador, sendo assim, exigido um grau maior de competéncia
e qualificacéo.

As mudancas do mercado de trabalho tém se refletido também em como e muda a forma
de trabalhar nas organizacdes. Nas corporacdes, 0s funcionarios que antes realizavam contato
pessoalmente com o cliente, passaram a manter o contato por intermédio da tecnologia, tendo
assim que aprimorar suas competéncias para atender ao novo cenario de trabalho. Com essa
afirmacdo, o0 autor apresenta que a empresa muda, pois, precisa continuar existindo, o cliente
muda porque a tecnologia oferta a ele resolver situacfes a distancia, e o funcionario muda

porque precisa continuar empregado (GARCIA,2020).

2.4 COMPETENCIAS E HABILIDADES PARA O PROFISSIONAL DO FUTURO

Segundo Garcia (2020), a tecnologia vai demandar mudancas para as habilidades dos
profissionais. Habilidades essas que sdo: elasticidade mental; solu¢cdo complexa de problemas;
negociacao; pensamento critico; criatividade; julgamento e tomada de decisdo; gestdo de
pessoas; inteligéncia emocional; conhecimento interdisciplinar; coordenacdo com 0s outros.
Sendo assim, percebe-se que sdo habilidades que robds ndo poderdo ter/fazer, que sé@o
intrinsecas ao ser humano e assim sendo desenvolvidas por eles, alcan¢ando o diferencial

competitivo frente ao mercado.
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Ainda para Garcia (2020), utilizando como referéncia os autores Machado e Cruz
(2016), expde que os profissionais de hoje ndo podem ter apenas capacidades técnicas para ser
empregavel, precisam saber liderar pessoas, serem politicos, possuir boa comunicacao oral e
escrita, possuir um bom marketing, ter boa oratoria e saber desfrutar das ferramentas
tecnoldgicas.

Na percepcdo de Gold (2019), o profissional 4.0 é buscado por possuir caracteristicas
baseadas na multidisciplinares, sendo esses profissionais 0s que comprovem realizacdes e
resultados além do seu escopo de seus cargos, cargos esses escolhidos como segmento a seguir.
Como qualidades multidisciplinares tem-se que o profissional deve ser: responsavel e
questionador, cuidar de sua saude emocional, ser flexivel e resiliente, ter amplo olhar e verificar
constantemente oportunidade de melhorias, possuir competéncias socioemocionais, estar
disponivel para as necessidades da empresa e buscar por si préprio o desenvolvimento de suas
competéncias.

Para Fleury e Fleury (2001), competéncia é o saber agir responsavel e que assim é
reconhecido pelos demais. Implica saber como mobilizar, integrar e transferir o0s
conhecimentos, recursos e habilidades num contexto profissional determinado.

No quadro 02, Fleury e Fleury (2001) apresentam as competéncias essenciais para o

profissional.
Quadro 02 — Competéncia para o profissional.
Saber agir Saber 0 que e por que faz. Saber julgar, escolher, decidir.
Saber mobilizar recursos | Criar sinergia e mobilizar recursos e competéncias.
Saber comunicar Compreender, trabalhar, transmitir informagdes conhecimentos.
Saber aprender Trabalhar o0 conhecimento e as experiencia, rever modelos mentais;
saber desenvolver-se.
Saber engajar-se e Saber empreender, assumir riscos. Comprometer-se.
comprometer-se
Saber assumir Ser responsavel, assumindo os riscos e consequéncias de suas agdes e
responsabilidades sendo por isso reconhecido.
Ter visdo estratégica Conhecer e entender 0 negdcio da organizacdo, o seu ambiente,
identificando oportunidades e alternativas.

Fonte: Fleury e Fleury (2001).

Observa-se que é indispensavel que os individuos se capacitem e consigam adquirir o
méaximo de competéncias entre as apresentadas acima, para que assim se torne um profissional
concorrido para as organizagdes. Relacionando com as competéncias necessarias os individuos

desenvolvem suas carreiras individual e profissional (FLEURY; FLEURY, 2001).

2.5 GESTAO DE CARREIRA E EMPREGABILIDADE
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As discussOes sobre a gestdo de carreira iniciam-se com a argumentacdo sobre o
significado e a evolucdo. Em uma releitura feita por Dutra (2019), recorrendo ao significado
apresentado por London e Stumpf no ano de 1982, sendo carreira as ordens de posicoes
ocupadas e de trabalhos executados durante a vida do individuo. Sendo assim, ela envolve uma
série de fases e a ocorréncia de mudancas que desenvolvem necessidades, causas, interesses
individuais, expectativas e determinacdo da organizacdo e da sociedade. No panorama do
individuo, abrange o entendimento da sua experiéncia profissional; no panorama da
organizacdo, abrange politicas e decisdes ligadas a espagos ocupacionais € niveis
organizacionais.

Ainda para Dutra (2019), carreira € uma palavra de dificil definicdo por ser um termo
de uso cotidiano. O autor a define a partir de duas vertentes: a) carreira como mobilidade
pessoal: um caminho a ser trilhado pelo individuo, uma carreira profissional; b) carreira como
estabilidade ocupacional, uma profissdo, como a carreira militar. Nas duas vertentes, acarreira
é caracterizada por uma estruturagdo e organizacdo no tempo e espago propicio.

O conceito de carreira que se conhece atualmente relaciona-se a trajetoria da vida
profissional. O conceito pode ser dividido em duas fases: o primeiro conceito de 1970, relatado
por uma carreira que era principalmente feita por homens de grupos dominantes da sociedade,
conceito tradicional marcada por estabilidade. Diante da abordagem atual, com as mudancas da
sociedade, mulheres passaram a fomentar sua participacdo, como ademais a mentalidade que
se tem é que a carreira estd intimamente ligada a organizacdo em que se trabalha, ligada ao
tempo de servigo de cada empregado, sendo caracterizado por instabilidade (BHERING, 2013).

Na versdo apresentada por Kuazaqui (2016), a gestao de carreira deve ser vista do panorama
do individuo como do da empresa, ocorrendo a Ultima de acordo com o periodo de um
vinculo empregaticio do trabalhador, dessa maneira o caminho tracado e trilhado deve ter
uma sequéncia que defina seus objetivos, atendendo assim suas necessidades pessoais, sociais
e financeiras. Com isso o investimento para com sua formacao e profissionalizacao deve ocorrer
em paralelo com seus empregos.

Dessa forma, o desenvolvimento de carreira deve partir do individuo sendo ele
responsavel pela construcdo e desenvoltura do processo, conciliando seus interesses pessoais
com os da organizagédo da qual faz parte ou deseja fazer. As agcOes de desenvolvimento s&o:
consciéncia da necessidade de se desenvolver, aquisicdo de conhecimentos e habilidades

atraves da formacéo, experimentacao e reflexdo sobre o aprendizado (DUTRA, 2019).
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Para Dutra (2019), diante da primeira acdo que € a consciéncia da necessidade se
desenvolver, percebe-se que as pessoas precisam estar comprometidas com sua vida
profissional, visto que necessita desenvolver aspectos para realizar seus desafios.

Na segunda acdo, aquisi¢ao de conhecimento e habilidades através da formacéo, é uma
atividade de estruturacdo recomendada para reter um estudo sobre o tema ou trabalho que nédo
se possui ou precisa ser mais desenvolvido, que é avancado frente aos conceitos e experiéncias
que possuem certificacdo, elevando assim o conhecimento e acarretando seguranga individual
ao enfrentar desafios (DUTRA, 2019).

Acdo de experimentacdo é a etapa de colocar em pratica o que foi desenvolvido nos
topicos supracitados e que com essa experimentacao, possa agregar valor ao individuo e a toda
a organizacgdo, sendo a Ultima de maneira estruturada, para que assim enfrente desafios e
obtenha sucesso (DUTRA, 2019). Na ultima acéo, reflexdo sobre o aprendizado, apresenta-se
gue é necessaria uma ponderacao sobre o aprendizado e a colocacdo em pratica, visto que é
possivel analisar a consolidacdo do conhecimento e visualizar a utilizagdo em outras situaces

as quais serdo vivenciadas (DUTRA, 2019).

3 METODOLOGIA

Para a obtencao dos resultados desta pesquisa, aplicou-se o procedimento metodolégico
apresentado abaixo. A pesquisa elaborada é um estudo de opinido publica, iniciada por fontes
bibliogréficas de cunho quantitativo, descritivo e exploratorio.

A pesquisa € elencada em fontes bibliograficas, como artigos, revistas, livros e demais
materiais necessarios para construcdo de um novo conhecimento cientifico. A revisdo
bibliografica, de acordo com Gil (2018), é elaborada com base em material j& publicado. A
vantagem mais clara da pesquisa em questdo consiste no fato de permitir ao investigador a
cobertura de uma gama de fenbmenos muito mais ampla do que aquela que poderia pesquisar
diretamente. Essa vantagem torna-se particularmente importante quando o problema de
pesquisa requer dados muito dispersos pelo espaco. Inicia-se com uma pesquisa bibliografica,
pois assim permite ao pesquisador conhecer o que ja se estudou sobre o assunto.

Quanto a pesquisa de opinido publica, optou-se por esse método em decorréncia da
amplitude da amostra a ser pesquisada. Em estudos conceituais, o estudo de opinido publica
pode ter varios significados. Conforme Silveira (2019), opinido publica é expressada como
aquilo que a massa pensa sobre determinado assunto, isto é, aquilo que quer dizer, que tem

como principal caracteristica a mutabilidade, visto que retrato o0 momento, sendo comum que



14

com o decorrer do tempo as opinides mudem e assim ocorram mudancas. Afirma-se que o
estudo de opinido pode ser designado para pesquisas do campo das ciéncias sociais e da
economia em referéncia, especialmente, a comportamentos e habitos de consumo (SILVEIRA,
2019).

Segundo Knechtel (2014), a pesquisa quantitativa € uma modalidade de pesquisa que é
realizada sobre um problema humano ou social, sendo baseada no teste de uma teoria, sendo
esta composta por varidveis quantificadas em nameros, as quais sdo verificadas de modo
estatistico, com o objetivo de definir se as generalizacdes previstas na teoria se sustentam ou
ndo. A pesquisa quantitativa apresentada a linguagem matematica para descrever as causas de
um fenémeno, as relacdes entre variaveis, etc. (FONSECA, 2002).

No questionario foi abordado a pesquisa qualitativa aberta pela necessidade de utilizar
abordagem com uma visdo detalhada na parte das perguntas fechadas, visto que caracteriza as
respostas de cada individuo que participou. E para a pesquisa de uso quantitativa fechadas, ja
que houve a necessidade de quantificar os dados das respostas da pesquisa.

A pesquisa descritiva e exploratoria tem como objetivo proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir hipoteses. A
grande maioria dessas pesquisas envolve: (a) levantamento bibliografico; (b) entrevistas com
pessoas que tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado; e (c) analise de
exemplos que estimulem a compreensdo (GIL, 2008). Portanto, essa pesquisa trata-se de uma
familiaridade com o estudo desse projeto, e para a construcdo desse processo fez-se necessario
0 uso dessa metodologia.

A pesquisa foi realizada através de um questionario online contendo 17 (dezessete)
perguntas, sendo 14 (quatorze) objetivas e 03 (trés) subjetivas. A coleta de dados foi realizada
através de compartilnamento via grupos de aplicativos entre 0s meses de agosto e outubro de
2020. A amostra foi composta por apenas 334 (trezentos e trinta e quatro) participantes. Em
virtude da pandemia causada pelo covid-19 em (2020), ndo foi possivel realizar um estudo com
uma amostra com numeros mais significativos.

Dos 334 participantes, a predominancia pertence a faixa etaria dos 18 a 24 anos, com
(47,9%); em segundo lugar com 39,2% a faixa etaria de 25 a 34 anos; em terceiro lugar com
9,6%, a faixa etaria de 35 a 45 anos; em quarto lugar com 2,4% a faixa etaria de 46 a 54 anos e
com 0,9%, o publico acima dos 55 anos.

Os participantes do sexo feminino representam 86,2% das respostas, enquanto 0s

participantes do sexo masculino representam 13,8%. A pesquisa foi aplicada no Cariri
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Cearense, no triangulo Crajubar composto pelas de cidades de Barbalha, Crato e Juazeiro do
Norte, possuindo respectivamente uma representacéo de 12,3%, 12% e 75,7% no questionario.
Para tabulag&o e analise dos dados foram utilizadas planilhas eletronicas via Microsoft

Excel. Os dados foram armazenados em um banco de dados e posteriormente tabulados,
quantificados e apresentados em forma de graficos e tabelas para uma melhor
representatividade. A anélise e interpretagdo dos graficos foram realizadas através de

confrontamento no conteldo tedrico apresentado neste estudo.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este estudo tem como finalidade principal analisar os principais fatores influenciadores
na empregabilidade de profissionais do triangulo Crajubar na percepcdo de um estudo de
opinido publica. A pesquisa foi realizada nos meses de agosto a outubro de 2020, por meio de
um questionario online compartilhado em grupos de um aplicativo de comunicacdo social. A
amostra foi composta por 334 (trezentos e trinta e quatro) participantes.

O gréfico 01, abaixo, apresenta os dados referentes ao grau de instrugdo e o género dos
participantes da pesquisa.

Gréfico 01: Grau de instrucdo e género dos participantes
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).

De acordo com o grafico 01, observar-se uma disparidade nos dados que prevalecem
participantes com grau de instru¢cdo com ensino superior incompleto e completo, sendo
respectivamente uma porcentagem de 40,7% e 27,5% do género feminino com 86,2%, ficando
claro que esses participantes sdo 0s que mais buscam compreender sobre os fatores que
influenciam na empregabilidade deles, visto que sdo o0s que estdo em um periodo académico e
instigam mais a busca por capacitagéo.

O gréfico 02 a seguir, apresenta o cruzamento de dados referentes aos dados de pesquisa

de grau de instrucdo juntamente com a faixa etaria dos participantes.
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Gréfico 02: Grau de instrucdo e faixa etaria
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Os dados do grafico 02, apresentam as porcentagens referentes as respostas da pesquisa
apresentando dados com oscila¢do, mas podendo ser concluido que os que participaram, em sua
maioria, sdo jovens entre 18 a 24 anos com mais de 25% do total da pesquisa e com um grau
de instrucdo de ensino superior incompleto. Dessa forma, conclui-se que 0s jovens entre essa
idade e instrucdo estdo buscando compreender os fatores e assim acarretar melhorias na sua
imagem profissional, visto que a mesma esté iniciando nessa faixa etaria.

O gréfico 03 trata do género e faixa etaria dos participantes

Gréfico 03: Género e faixa etaria dos participantes
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).

O grafico apresentado mostra dados referentes ao cruzamento de respostas sobre género
dos participantes e faixa etaria, prevalecendo o género feminino com disparidade e com as
faixas etarias de 18 a 24 anos, e posteriormente a de 25 a 34 anos, abordando assim que 0s
participantes mais jovens da pesquisa sdo 0s que estdo presentes no mercado de trabalho e
interessados em manter seu perfil de empregavel sempre qualificado.

O grafico 04 a seguir, apresenta a opinido dos participantes da pesquisa em relagdo as

caracteristicas da empregabilidade em se considerar empregavel frente ao mercado.
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Grafico 04: Se considera empregavel
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Conforme observado no grafico 04, o numero de participantes que se consideram
empregaveis é superior aos que relataram se consideram em partes e 0s que ndo se consideram,
representado pelo percentual de 86,5% que se consideram sim, empregaveis frente ao mercado;
11,7% se consideram em partes, e apenas 1,8% nao se consideram empregaveis.

Esse fator esta associado ao conceito apresentado por Arrelano e Cesar (2017) que para
acompanhar as novas transformacoes e tendéncias do mercado de trabalho, faz-se necessario
que o profissional busque desenvolver continuamente novos conhecimentos, novas habilidades
e novos comportamentos, estando entrelagcado com a abordagem de Minarelli (2017) de que o
termo empregabilidade pode ser definido como um conjunto de fatores que sustentam a
capacidade de um profissional produzir servi¢o, ou um jeito que o profissional tem de tratar a
sua capacidade profissional, sendo esses fatores os 06 pilares da empregabilidade, contendo
caracteristicas para que se considere empregavel ou ndo caso ele possua as vertentes dos pilares
que sdo: adequacdo vocacional, competéncia profissional, idoneidade, satde fisica, mental e
espiritual, reserva financeira e relacionamentos.

O gréafico 05 exibe a opinido do publico participante da pesquisa em relacdo a sua
capacidade de resolver problemas complexos diante das situacdes vivenciadas no dia a dia.

Grafico 05: Habilidade de resolver problemas complexos
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).
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O grafico mostra que a maioria dos participantes, sendo 60,5%, se consideram 6timos
para exercer sua habilidade de resolver problemas complexos; 22,5% se consideram bons;
16,5% se consideram regular; 0,6% se consideram ruins e 0,3% se consideram péssimos. Tais
dados coletados a partir da premissa de uma possivel exposi¢do de ter que pdr em prética a
habilidade de resolver problemas complexos aos quais podem ser vivenciados diariamente.

Tais caracteristicas se entrelagcam as ideias de Garcia (2020) que apontou que a
tecnologia vai demandar de mudancas para as habilidades dos profissionais. Tendo como
exemplo de habilidade a solucdo complexas de problemas, que acarretam um diferencial
influenciador nos fatores de empregabilidade bastante requerido por empresas para que 0S
profissionais da gestdo 4.0 possuam, e assim enriquecam a imagem da organizacéo.

O grafico 06 a seguir, enquere as opinides dos participantes com a questao associada a

caracteristica da capacidade de lideranca.

Gréfico 06: Capacidade de lideranca
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Conforme apresentado no grafico 06 que apresenta a opinido em relacdo a capacidade
de lideranca, 51,8% dos participantes classificam-se como 6timos em exercer essacapacidade;
24,9% classificam-se como bons; 18,6% regulares; 3,6% ruins e 1,2% péssimos frente a
realizacdo dessa acdo. Tais dados se elencam com a perspectiva de Garcia (2020) que
juntamente com Machado e Cruz (2016), apresentam que os profissionais além de capacidades
técnicas precisam saber liderar com as pessoas para que assim se desenvolvam e coloquem em
pratica o conceito de lideranca que € de ter habilidade de mobilizar outras pessoas para que
alcancem o objetivo determinado.

O grafico 07 a seguir, apresenta os dados inqueridos referentes a capacidade de inovagédo

do individuo nas organizac¢@es nas quais trabalhou ou trabalha.
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Gréfico 07: Capacidade de inovar
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).

O gréfico 07 apresenta a opinido baseada no nivel de inovagdo dos participantes nas
empresas nas quais ja trabalharam ou trabalham, sendo 47% se considerando 6timos em inovar
constantemente; 29,3% se consideram bons; 19,2% se consideram regular; 2,7% se consideram
ruins e 1,8% se consideram péssimos.

Tais dados positivos se unem com o Quadro 02 baseado nos autores Fleury e Fleury
(2001) que afirmam que os individuos precisam saber aprender e ter visao estratégica, visto que
na aprendizagem é preciso desenvolver algo que ja existo algo novo, ou seja, inovar para assim
influenciar positivamente no desempenho da empresa e do individual.

O gréfico 08 apresenta as porcentagens inqueridas mediante as respostas do
questionario, baseadas na pergunta referente a inteligéncia emocional frente a situacdes
conflituosas.

Grafico 08: Inteligéncia emocinal frente situacdes conflituosas
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Os dados do grafico 08 revelaram porcentagens sobre a opinido dos participantes acerca
dainteligéncia emocional, onde 45,8% dos participantes consideram sua inteligéncia emocional
boa frente as situagdes do cotidiano; 18,6% consideram boa; 26,6% regular; 5,7% ruins e 3,3%
péssimos. Esses dados, mediante oscilacdo da porcentagem, se firmam com a abordagem de um
dos seis pilares da empregabilidade apresentados por Minarelli (1995), em que o pilar 4 aborda

a saude fisica, mental e espiritual, visto que os profissionais precisam cuidar habitualmente de
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todos os tipos de saude que podem interferir nos seus afazeres, garantindo assim capacidade de
responder as solicitagoes.

O gréfico 09 apresenta os dados referentes ao questionamento da capacidade do
individuo de se colocar no lugar do outro.

Grafico 09: Capacidade de se colocar no lugar do outro

47,6%

50,0% 41,6%
45,0%
40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%

5,0%

0,0%

0.6% 0%

Otimo Bom Regular Ruim Péssimo

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

O grafico 09 apresenta as opinides baseadas no questionamento referentes a sua
capacidade de se colocar no lugar do outro para assim entender 0 que se passa e se sente
podendo ajudar com uma melhor maneira de solucionar o que se precisa, sendo 41,6% se
considerando 6timos; 47,6% bons; 10,2% se consideram regulares; 0,6% se consideram ruins,
e nenhum se considera péssimo. Baseado nesses dados, elenca-se o que Gold (2019) apresenta

de que uma das competéncias desejadas no atual século é a de possuir competéncias
socioemocionais pautadas na demonstracdo de empatia para com o proximo, se colocando no
lugar do outro para entender e ajudar no que é necessario para o individuo e para a organizacao.
O grafico 10 inquere as opinibes dos participantes com a questdo associada a
caracteristica de ouvir o outro.

Grafico 10:Capacidade de ouvir o outro
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Conforme observado no gréafico 10, os pesquisados expressaram sua opinidao em que

44% se consideram 6timos em desenvolver sua capacidade de ouvir o outro; 45,5% se
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consideram bons; 9,3% se consideram regular; 0,9% ruins e nenhum se considera péssimo ao
realizar essa capacidade.

Para Moura (2018), saber ouvir o outro dentro de uma organizagdo é imprescindivel
para que haja uma boa comunicacdo interna, sendo estd uma habilidade bastante procurada nos
potenciais colaboradores pelos gestores dentro da organizacao.

O grafico 11 apresenta os dados referentes ao questionamento da capacidade pessoal
frente aos avancos da tecnologia.

Gréfico 11: Capacidade de se adaptar aos novos recursos tecnologicos
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).
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Através do grafico 11, apresenta-se a opinido baseada na capacidade dos participantes
de se adaptar aos novos recursos tecnoldgicos apresentados constantemente pelo mercado,
sendo 37,4% se considerando 6timos em relacéo a adaptacdo; 52,7% se consideram bons; 8,1%
se consideram regulares; 1,1% se consideram ruins e apenas 0,6% se consideraram pessimos.

De acordo o que foi apresentado no grafico, Aradjo, Albuquerque e Silva (2009)
apresentam que a tecnologia inova constantemente e isso causa impacto no mercado de
trabalho, sendo necessario a adaptacdo o que acarreta maior competéncia e qualificacéo.

O grafico 12 apresenta a opinido os participantes da pesquisa em relacdo a trabalhar sob
pressao.

Gréfico 12: Trabalhar sob pressdo
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).
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Os dados do gréfico 12 sdo baseados na capacidade dos participantes da pesquisa de
trabalhar sob pressdo, sendo um grafico com porcentagens bem diversificadas, visto que 16,5%
consideram possuir essa capacidade com 6tima maestria; 37,1% se consideram bons; 28,7%
bons; 10,5% ruins e 7,2% se consideram péssimos. Esses dados significam que os participantes
ndo consideram que o trabalho sob pressdo é uma habilidade viadvel, visto que eles, em sua
maioria, nao se consideram 6timos ao desenvolver essa capacidade. Segundo Instituto Nacional
de Estatistica (INE), em uma pesquisa realizada neste ano de 2020, o trabalho sob presséo,
ligada aos prazos de entrega afetou mais de 40% da populagcdo empregada que participou da
pesquisa, ou seja, a pressdo sofrida ndo é vantajosa, visto que acarreta consequéncias para 0s
individuos.

O quadro 03 apresenta os dados referentes aos inqueridos na pesquisa sobre o
questionamento da quantidade de livros lidos nos Gltimos 12 meses.

Quadro 03: Quantidade de livros lidos nos Gltimos 12 meses

Quantidade de livros lidos Quantidade de participantes
0 livros 71 participantes
1 livro 55 participantes
2 livros 54 participantes
3 livros 41 participantes
4 livros 35 participantes
5 livros 27 participantes
Entre 6 e 15 livros 40 participantes
Mais de 16 livros 11 participantes

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

O quadro apresentou os dados referentes aos livros lidos pelos inqueridos da pesquisa,
apresentando inicialmente uma oscilacdo negativa quanto aos dados, ja que 71 participantes
ndo leram nenhum livro no periodo determinado, e posteriormente uma oscilacdo positiva
guanto a quantidade de livros, apresentando os 3 maiores indices os que leram 1 livro com
21,25%; 16,47% que leram 2 livros e 16,16% os que leram 3 livros durante o periodo. O pilar
da empregabilidade apresentado por Minarelli (1995) de numero 5, é disposto pela reserva
financeira que é ter dinheiro para eventuais acontecimentos, como a propria perda de um
emprego e investimento na carreira profissional, ou seja, com a reserva financeira para
investimento em carreira pode-se utilizar desse recurso e adquirir livros, pois é através da

leitura e do estudo que se enriquece o leque de capacitacfes e qualificagdes do individuo.
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O quadro 04 apresenta dados relacionados a quantidade de cursos de qualificaces que
foram realizados pelos participantes no periodo dos 12 ultimos meses.

Quadro 04: Cursos de qualificacdo nos ultimos 12 meses

Quantidade de cursos de qualificacdo realizados Quantidade de participantes
0 cursos 120 participantes
1 curso 58 participantes
2 Cursos 63 participantes
3 cursos 36 participantes
4 cursos 16 participantes
5 cursos 13 participantes
Entre 6 e 75 cursos 28 participantes

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Os dados apresentam uma disparidade em relagdo aos participantes que ndo realizaram
nenhum curso de qualificacdo no dado periodo perguntado, sendo um total de 120 participantes
que corresponde a 35,93%. Esse dado é preocupante visto que o mercado de trabalho se
desenvolve constantemente e com isso o0s profissionais precisam acompanhar esse
desenvolvimento, sendo ele repassado através de cursos qualificantes, informacdo essa
reafirmada pelos autores Clein, Toledo e Oliveira (2013) que destacam que a empresa pode e
deve oferecer cursos de qualificacdo aos seus colaboradores, ou até mesmo subsidiar
parcialmente os cursos que achar relevantes para a tarefa ou ao negécio da empresa, pois dessa
forma a qualificacdo do trabalhador pode servir como incentivo ao crescimento profissional.

Quadro 05: Treinamentos nos ultimos 12 meses

Quantidade de treinamentos realizados Quantidade de participantes

0 treinamento 204 participantes
1 treinamento 50 participantes

2 treinamentos 32 participantes

3 treinamentos 8 participantes

4 treinamentos 7 participantes

5 treinamentos 10 participantes

Outras respostas 23 participantes

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

O quadro 05 apresenta também uma disparidade nos primeiros dados o que equivale a
um total de 204 pessoas, que empregadas nos Ultimos 12 meses, ndo passaram por nenhum
treinamento na empresa na qual trabalhavam, equivalendo a uma porcentagem de 61,08% do
total da pesquisa.

Mediante os dados acima, Lacombe (2011, p.379) afirma que além dos cursos, 0s
treinamentos também sdo qualificacdes do trabalhador no ambiente organizacional, e “as
empresas ndo podem escolher se treinam ou ndo seus empregados, porque as pessoas Sao

admitidas com qualifica¢des genéricas e toda empresa tem suas peculiaridades”. Somente com
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investimentos nesses recursos as empresas conseguiriam aperfeicoar as capacidades e as
competéncias das pessoas de acordo com suas expectativas.

Pode-se conclui que o investimento em pessoas reduz o numero de falhas, quanto mais
capacitadas e seguras no momento de realizar suas atividades, as pessoas acabam tendo maior
grau de discernimento para tomada de decisdes (CLEIN; TOLEDO; OLIVEIRA, 2013).

5 CONCLUSAO

O presente estudo tem por objetivo geral analisar os principais fatores influenciadores
na empregabilidade de profissionais do triangulo Crajubar na regido do Cariri-CE. Em
concordancia com todo o estudo, € notorio a importancia de saber quais os fatores que
influenciam a empregabilidade dos profissionais e assim realizam uma andlise e
desenvolvimento dos fatores em cada individuo que perceba que é importante para o seu perfil
profissional.

Com a realizacdo da pesquisa obteve-se informacdes importantes como a composi¢éo
do publico, que foi feminino com 86,2% e masculino de 13,8%, prevalecendo com o grau de
instrucdo de ensino superior incompleto e completo e uma faixa etaria que se sobressai dos que
possuem entre 18 a 24 anos, como apresentado no cruzamento dos graficos 01, 02 e 03. Frente
ao que foi apresentado, fica claro que o género feminino é jovial e é 0 que estd em maior escala
nas respostas, 0 que ocasiona interpretar que as mulheres estdo cada vez mais preocupadas e
antenadas em compreender os fatores da empregabilidade acarretando assim o desenvolvimento
das competéncias.

De acordo com o conceito de empregabilidade, sendo definido pelo conjunto de fatores
que amparam a capacidade de um profissional de produzir servigo, ou um jeito que o
profissional tem de tratar a sua capacidade profissional (MINARELLI, 2017).

Os participantes, em um total de 86,5%, se consideram empregaveis; 11,7% se
consideram em partes e 1,8% nao se considera de jeito nenhum, como apresentado no grafico
04, ou seja, frente ao conceito de empregabilidade.

Como pode-se observar, os graficos 05 e 06 tratam das variaveis sobre a habilidade de
resolver problemas complexos e capacidade de lideranca. Os graficos apresentam a grande
maioria dos participantes que se consideram 6timos em desenvolver essas duas capacidades,
com porcentagens respectivas de 60,5% e 51,8%, ou seja, mais da metade da amostra pesquisa.
Para essas duas habilidades, o conceito das quatro competéncias duraveis de Chiavenato (2020)

podem ser aplicados visto que para desenvolvé-las com maestria € preciso colocar em préatica o
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conhecimento, habilidade, julgamento e atitude, sendo esses associados respectivamente aos
verbos de acdo: saber, saber fazer, saber analisar e saber fazer acontecer.

Os gréficos 07 e 08 abordam sobre as variantes da capacidade de inovar e a inteligéncia
emocional frente a situagdes conflituosas, possuindo dados que ndo sdo acima da média dos
50%, mas que apresentam porcentagens de 47% e 48,5% para o topico 6timos, ou seja, 0S
participantes consideram exercer essa habilidade com perfeicdo, ja que sdo caracteristicas
importantes assim como as demais, pois como apresentado por Garcia (2020), esses sao
exemplos de habilidades que robds ndo poderdo ter/fazer, que sdo intrinsecas ao ser humano e
desenvolvidas por eles.

Como pode se observar, os graficos 09 e 10 tratam-se de variaveis da capacidade de se
colocar no lugar do outro e a capacidade de ouvir o outro, caracteristicas estas que Gold (2019)
apresenta sendo uma das competéncias desejadas no atual século que é de possuir competéncias
socioemocionais, pautadas na demonstracdo de empatia para com o préximo, possuindo
porcentagens de 41,6% considerados o6timos; 47,6% bons e 44% o6timos e 45,5% bons,
respectivamente.

Tendo em vista os dados do grafico 11 que abordam sobre a capacidade de se adaptar
aos novos recursos tecnoldgicos obtendo as porcentagens de 37,4% dos participantes que se
consideram 6timos e 52,7% bons.

De acordo com Araujo, Albuquerque e Silva (2009), a proporcao que vai se ampliando
0 uso de tecnologias dentro de uma organizagdo, ocorre 0 aumento do nivel de complexidade
das atividades, sendo exigido um grau maior de competéncia e qualificagéo.

O gréafico 12 nominado trabalhar sob pressdo, expde os numeros das respostas dos
participantes, possuindo nimeros baixos em relacdo aos que sdo 6timos, sendo apenas 16,5%
dos inqueridos, dados esses que acarretam a compreensdo de que trabalhar sob pressdo néo é
uma caracteristica marcante e bem realizada pelos inqueridos.

Conforme verificou-se nos quadros 03,04 e 05, que sdo intitulados por quantidade de
livros lidos nos Gltimos 12 meses; cursos de qualificagdo nos ultimos 12 meses e treinamentos
nos ultimos 12 meses, obtive-se dados impressionantes pelo numeros respectivos de 71, 120 e
204 participantes que nédo realizaram nenhuma das a¢des acima tratados, o que se contrapde
com o que foi apresentado por Kuazaqui (2016) de a gestdo de carreira deve ser vista do
panorama do individuo como do da empresa, ocorrendo a Ultima de acordo com o periodo de
um vinculo empregaticio do trabalhador, dessa maneira o caminho tragado e trilhado deve ter

uma sequéncia que definam seus objetivos atendendo assim suas necessidades pessoais, sociais
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e financeiras. Com isso o investimento para com sua formagéo e profissionaliza¢do deve ocorrer
em paralelo com seus empregos.

Frente aos objetivos apresentados nesta pesquisa e aos métodos aplicados, foi possivel
verificar a percepcdo dos participantes em relacdo os fatores de empregabilidade que se
destacam para o perfil do profissional em tempos de gestdo 4.0 na regido do triangulo
CRAJUBAR, sendo objetivado com as hipdteses do trabalho h1: alguns profissionais ainda sao
resistentes as mudangas, como Visto nas respostas sobre tecnologia; h2 — alguns profissionais
néo se adequaram a novas tecnologias por falta de treinamentos e capacitacdo, obtido respostas
guanto aos treinamentos dos Gltimos 12 meses; h3 — alguns profissionais ndo buscam investir
em sua empregabilidade, como analisado com os cursos de qualificacdo; h4 —a idade de alguns
profissionais dificulta novos aprendizados.

Em decorréncia da pandemia do COVID- 19, sugere-se que sejam realizadas novas
pesquisas € novos estudos para possuir uma maior representatividade acerca do assunto que
apresenta grande importancia para o desenvolvimento dos profissionais que ja atuam no

mercado e para os entrantes.
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APENDICE
QUESTIONARIO
Escolaridade
() Superior com especializacao
() Ensino superior completo
() Ensino superior incompleto
() Ensino médio completo
() Ensino médio incompleto
() Ensino fundamental completo

() Ensino fundamental incompleto

Faixa-etaria

( ) De 18 a 24 anos
( ) De 25 a 34 anos
( ) De 35 a 45 anos
( ) De 46 a 54 anos
() Mais de 55 anos

Género
() Feminino
() Masculino

() Outro.

Localidade

() Juazeiro do norte
() Crato

() Barbalha

Atualmente vocé estar:
() Empregado
() Desempregado

() Dono do proprio negdcio
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() Qutro.

1 - O termo empregabilidade pode ser compreendido como um conjunto de competéncias e
habilidades necessérias para uma pessoa conquistar e manter um trabalho. Com base nas
caracteristicas de empregabilidade, vocé se considera uma pessoa empregavel?

() Sim

() Nao

() Em parte.

2° - Como voce classifica sua capacidade de resolver problemas complexo de uma forma geral?
() Péssimo

() Ruim

() Regular

() Bom

() Otimo

3° Como voce classifica sua capacidade de Lideranca?
() Péssimo

() Ruim

() Regular

() Bom

() Otimo

4° - Como vocé classifica sua capacidade de inovar na empresa que voceé trabalha?
() Péssimo

() Ruim

() Regular

() Bom

() Otimo

5 Como vocé classifica sua capacidade de Inteligéncia Emocional diante de situacoes
conflituosas?

() Péssimo
() Ruim
() Regular
() Bom
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() Otimo

6° - Como vocé classifica a sua capacidade de se colocar no lugar do outro?
() Péssimo

() Ruim

() Regular

() Bom

() Otimo

7° - Como vocé classifica a sua capacidade de escutar e dar importancia ao que esta sendo
relatado?

() Péssimo
() Ruim
() Regular
() Bom

() Otimo

8° - Frente as novas tendéncias de inovacao e tecnologias organizacionais, como vocé classifica
a sua capacidade de se adaptar aos novos recursos tecnoldgicos?

() Péssimo
() Ruim
() Regular
() Bom

() Otimo

9° - Frente os novos desafios organizacionais como vocé classificam a sua capacidade de
trabalhar sob presséo?

() Péssimo

() Ruim

() Regular

() Bom

() Otimo

10° - Quantos livros vocé leu nos Gltimos 12 meses?

11° - Quantos cursos de qualificacdo vocé realizou nos ultimos 12 meses?

12° - Quantos treinamento que vocé promovido por sua empresa nos ultimos 12 meses?



