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RESUMO: O presente estudo teve por objetivo verificar a relacdo que ha entre os conceitos de empregabilidade,
competéncias e formacéo profissional. A metodologia empregada foi o0 método qualitativo, porque permitiu analisar,
compreender e classificar dados literarios que foram relacionados e se transformaram em conhecimentos. A
ferramenta utilizada foi a pesquisa de literatura através da analise de conteGdo. O nivel de pesquisa utilizado foi o
descritivo porque se objetivou descrever os conceitos ja registrados sobre os temas estudados. E o tipo de pesquisa
utilizado foi a pesquisa bibliografica, pois diz respeito a busca de referéncias publicadas sobre o tema escolhido de
pesquisa, para analisar e discutir as contribuigdes culturais e cientificas do mesmo. Como resultado foi constatado
que empregabilidade é capacidade o individuo conquistar, manter e crescer em sua ocupac¢do laborativa, enquanto
gue competéncias tratam de caracteristicas de perfil, tanto do cargo como do colaborador nas empresas, e a formagao
profissional diz respeito & capacitacdo do jovem/adulto para o mercado de trabalho. A relagdo, portanto, que ha entre
0s conceitos de empregabilidade, competéncias e formacdo profissional diz respeito a dependéncia que um conceito
proporciona ao outro. E que estes trés conceitos relacionados entre si corroboram para possibilitar a diminuicdo de
GAP’s apresentados pelo jovem/adulto trabalhador.
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SUMMARY: The present study aimed to investigate the relationship that exists between the concepts of
employability skills and vocational training. The methodology was qualitative method because it allowed analyze,
understand and classify data that were related literary and turned into knowledge. The tool used was a literature
search through content analysis. The level of research used was descriptive because it aimed to describe the concepts
already registered on the topics studied. And what kind of research was used literature as it relates to the search for
published references on the chosen topic of research, to analyze and discuss the cultural and scientific contributions
of the same. As a result it was found that employability is the individual ability to win, keep and grow in their
occupation to work, while dealing skills profile of characteristics of both the position and the employee in enterprises
and training with regard to the training of young/adult for the labor market. The relationship, therefore, that there is
between the concepts of employability skills and vocational concerns dependency that provides a concept to another.
And these three interrelated concepts to enable corroborate the decrease of GAP's presented by the young/adult
worker.
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INTRODUCAO

Cada dia mais o mercado de trabalho busca profissionais que possuam em seu perfil a formacéo,
habilidades e atitudes necessarias para ocupar cargos previamente descritos. Sendo a discussao atual o
desemprego e a reestruturacdo produtiva, ambas pautadas nas interpretagdes da teoria do capital humano,
gue valoriza a empregabilidade. Contudo, ndo ha estudos suficientes que evidenciem e
comprovem/contestem a crenga de que a educacgdo formal e seu consequente investimento colaboram para
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inserir o individuo no mercado de trabalho. Portanto, o cuidado, em manter-se ativo no mercado de
trabalho ndo cabe somente ao individuo, mas também a organizacdo e se deve justamente porque quanto
mais lacunas, maior serd o investimento que a empresa tera que disponibilizar para capacitar este
trabalhador. Esta preocupacao € especialmente recorrente em empresas que possuem ou estdo em processo
de certificacdo 1ISO9001, que em sua Ultima versdo — 2008, trouxe no seu requisito 6.2.2 — Competéncia,
treinamento e conscientizagdo, que dentre as diretrizes afirma que a organizagao precisa assegurar que
sejam tomadas acgdes pertinentes para sanar as deficiéncias de competéncia, ou seja, que 0s GAP’s sejam
fechados (MANFREDI, 1998; BALASSIANO, 2005; RABAGLIO, 2005; LEME, 2005; ANTONELLO,
2007; BRANDAO, 2009; IS0, 2012).

De acordo com o exposto, este artigo empregou a metodologia qualitativa, tendo como ferramenta
a pesquisa de literatura. O nivel de pesquisa foi o descritivo e o tipo a pesquisa bibliografica. A analise dos
dados levantados foi predominantemente descritivo-qualitativa, baseada na ferramenta analise de contetido
(BRUYNE et al., 1977; TRIVINOS, 1987; RICHARDSON, 1989).

E para complementar a direcdo deste estudo, o artigo foi guiado pelo seguinte problema: qual a
influéncia da formacdo profissional e das competéncias na empregabilidade? Sendo seu objetivo geral:
elencar a influéncia que cada conceito provoca no outro. E seus objetivos especificos: 1) conceituar
empregabilidade, formacdo profissional e competéncias; 2) verificar teoricamente o grau de interinfluéncia
dos conceitos.

1 MARCO TEORICO
1.1 Empregabilidade

Famoso termo surgido na década de 80, a reengenharia parece ressurgir sobre nova roupagem:
crise econémica e financeira. Toda sociedade contemporanea vem acompanhando nos dois Gltimos anos as
medidas de austeridade impostas pelo Banco Mundial por toda a Europa. Medidas estas que impactam
diretamente no mercado de empregos, Vvisto que as organizacfes, estando apreensivas, tentam diminuir os
efeitos negativos do controle econdmico, aplicando estratégias e programas radicais de contencdo de
despesas. Sendo o principal a reducdo drastica da quantidade de postos de trabalhos, ficando cada vez
mais dificil o ingresso ao mercado de trabalho. Outro fator, a reestruturacdo produtiva, onde é possivel
produzir mais com menos trabalhadores, pode ser considerada a segunda principal responsavel pela queda
da oferta de postos de trabalho. Um terceiro fator, relacionado & crescente onda de desemprego, diz
respeito a juncdo da reestruturacdo produtiva com o despreparo dos trabalhadores para assumirem novas
fungdes. Enfim, as exigéncias do mercado de trabalho a respeito do perfil do trabalhador continuam
expressando a histdrica selecdo natural e a luta de classes, materialidade esta histérico-social das relagfes
de producdo onde o embate entre capital e trabalho € um problema tdo antigo quanto a existéncia do ser
humano, cujo o integrante mais fragil desta equacdo continua sendo o trabalhador, que é obrigado a
adquirir novas competéncias que poderdo até aumentar suas chances de emprego, mas que se ndo tiverem
um significado real serdo esquecidas tdo logo deixem de ser utilizadas (LEMOS, 2008; CAMPQOS, 2011,
CESARIO, 2012).

No Brasil, dos trés fatores explanados, evidencia-se o terceiro: reestrutura produtiva e qualificagdo
profissional, através de elevados indices de desemprego que apontam para a oferta inadequada de méo de
obra. Fato este que fez com que tanto o individuo, como as instituicGes de ensino intensificassem seus
esforcos para a melhoria da formacdo profissional de acordo com a demanda do mercado de trabalho.
Inclusive 0 Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) criou o Plano Nacional de Qualificacdo do
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Trabalhador (Planfor). Contudo, estes esforcos nem sempre conseguem resultados positivos, pois a
imprecisdo de informacGes referentes aos perfis profissionais efetivamente demandados pelas empresas
ainda contribui negativamente para os indices de desemprego (LEMOS, 2008)

Campos (2011), em seu estudo define empregabilidade como um conjunto de competéncias
necessarias para uma pessoa conquistar e manter um trabalho. O autor destaca ainda que as caracteristicas
pessoais, crencas e atitudes exercem influéncia sobre a eficacia nos resultados. Esta defini¢do esta pautada
em quatro autores: 1°) Finn, afirma que o conceito de empregabilidade surgiu entre educadores que
trabalhavam em programas de preparacao e facilitacdo para emprego. Estes professores tentavam repassar
aos alunos os principais fatores que contribuiam na conquista de um posto especifico de trabalho. Com o
tempo o termo passou a referir-se as caracteristicas, habilidades e atitudes esperadas de um bom
profissional. 2°) Romaniuk, defende que empregabilidade diz respeito a determinar, obter e manter
habilidades e qualificacdes necessarias para o desempenho do trabalho proporcionando assim o alcance
das competéncias profissionais. 3°) e 4°) Garavan et al.; Boudreau et al., respectivamente, dizem que o
conceito de empregabilidade se divide em duas vertentes: 1) quando o individuo quer adentrar no mercado
de trabalho: trata-se do reconhecimento que individuo faz sobre a sua necessidade de possuir habilidades
praticas e Uteis para possa atuar efetivamente diante do aumento da flexibilidade e da inseguranca do
mercado de trabalho; 2) quando o individuo ja estd no mercado de trabalho e pretende manter-se nele: é o
potencial atrativo de um individuo para outros trabalhos na viséo de empresas e organizacdes.

Cabe salientar que a empregabilidade também diz respeito a mobilidade do trabalhador entre as
organizacdes e o conhecimento que este leva consigo. Dependendo do grau de informagdes que este
individuo teve acesso, a empresa necessita tomar algumas medidas para poder preservar também a sua
propriedade intelectual, principalmente em termos competitivos. Dentre estas medidas as mais comuns sdo
juridicas e constam nos contratos de trabalho, onde geralmente h4 uma clausula de exclusividade de
trabalho por um determinado periodo. Para tanto é importante desenvolver programas de incentivos para
evitar a perda desta méo de obra a curto prazo e encorajar o aumento do desempenho a longo prazo
(MARX, 2009; MATEJKA, 2009).

Faz-se necessario, portanto, um entendimento critico e empresarial sobre empregabilidade, que
respectivamente consideram o que o trabalhador tem para oferecer, transferindo para este a
responsabilidade pelo emprego; e 0 que o mercado de trabalho procura ou espera receber, principalmente
no que diz respeito a capacidade de adaptacdo deste trabalhador diante das novas exigéncias do emprego e
das organizagOes. Para tanto € preciso saber que empregabilidade trata-se de uma construcdo social
complexa, uma vez que seus componentes vao desde a educagdo formal, passam pela experiéncia
adquirida e chegam até as caracteristicas pessoais, as quais fazem com que o individuo se pré-disponha a
desempenhar determinada atividade. Renomeando os componentes acima, pode também ser compreendida
como a soma de competéncias (educacdo formal), habilidades (experiéncia adquirida) e atitudes
(caracteristicas pessoais), utilizadas para conquistar e manter um trabalho. Assim a empregabilidade esta
impregnada de relacfes interpessoais, em diversas vertentes como cultura, valores e sociabilidade
(PAIVA, 2000; CAMPQOS, 2011; HELAL, 2011).

E além de compreender critica e empresarialmente a empregabilidade, é importante também
reconhecer as diferencas internas e externas. Sendo que internamente refere-se a possibilidade que um
trabalhador tem de construir uma carreira no seu trabalho atual, pois se suas competéncias forem bem
empregadas isto facilitara sua mobilidade interna e consequentemente podera gerar niveis de satisfacao e
comprometimento mais elevados. J& a empregabilidade externa diz respeito a percepcao de valor que o
trabalhador transmite de si para o mercado de trabalho, e quanto mais alta, maior a possibilidade do
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individuo encontrar um novo emprego com melhores perspectivas de crescimento, gerando neste
trabalhador confianca e motivacdo em seu préprio trabalho, podendo ter a opcdo de escolher um novo
emprego quando ndo se sentir valorizado pela empresa ou quando houver qualquer imprevisto.
Assim os trabalhadores adquirem uma estabilidade pessoal sobre o contexto de seu trabalho, uma vez
gue a qualidade do seu trabalho contribui para sua permanéncia no mercado, podendo ser considerada uma
consequéncia de sua empregabilidade interna ou externa. (CESARIO, 2012).

Para exemplificar toda esta reflexdo teorica relata-se trés estudos. O primeiro, de Dunn et al. diz
respeito a relacdo entre 0 modelo dos cinco fatores (instrumento avaliativo de desempenho do trabalho,
composto por 240 itens, distruibuidos em cinco fatores: extroversdo, agradabilidade, responsabilidade,
habilidades mentais gerais e abertura a experiéncia) com a obtencdo de emprego, o desempenho no
trabalho e as habilidades mentais gerais (brilhantismo, agilidade na solucdo de problemas e facilidade de
aprendizagem de novas habilidades). Foi verificada a importancia destes cinco fatores com 84 gerentes
gue avaliaram 39 candidatos hipotéticos a vagas de médico, vendedor, carpinteiro, enfermeira, repérter e
secretaria. Os gerentes escalonaram na seguinte ordem de importancia do mais influente a0 menos, os
fatores que definiriam a contratacdo: habilidades mentais gerais, responsabilidade, estabilidade emocional,
abertura a experiéncia, agradabilidade e extroversdo. Outro aspecto levado em conta foi a teoria da
autoeficicia de Bandura, a qual afirma que quanto maior a crenga que a pessoa tem em seu potencial,
maior a chance de praticar comportamentos eficazes e necessarios para a busca e a obtencdo de uma
colocacéo profissional. Os 39 supostos candidatos foram avaliados também neste aspecto de autoeficacia,
onde as caracteristicas profissionais foram ressaltadas através do julgamento que cada individuo fazia
sobre as habilidades que possuia, aumentando a chance de contratacdo. O segundo estudo, de Kanfer e
Hulin, trata da verificacdo de variaveis atitudinais e comportamentais associadas a recolocagdo em 23
profissionais da area hospitalar recémdemitidos, que responderam a um inventario de necessidade de
recolocacdo aplicado 48 horas depois da demissdo. Os resultados obtidos demonstram que a relacdo de
autoeficécia e as variaveis comportamentais podem ser significativas no momento de uma recolocagdo. O
terceiro estudo, de Feather e O’Brien, diz respeito a avalicdo dos efeitos causados pelo fato de estar ou ndo
empregado apds um ano depois da formatura. Esta pesquisa foi realizada em 4 mil jovens recém-formados
num colégio na cidade de Adelaide, na Australia, e obteve como resultado que 0s que continuavam
desempregados julgavam-se menos competentes e ativos que 0s colegas empregados, possuiam sintomas
de estresse e menor satisfacdo de vida (CAMPOS, 2011).

H& também que se considerar o perfil profissional, principalmente devido as exigéncias do setor
produtivo com relacdo aos trabalhadores que buscam uma vaga de emprego. Salienta-se que na tentativa
de identificar elementos comuns na qualificacdo requerida pelas organizagdes, surge, em primeira
instancia, as virtudes intelectuais de elevada capacidade de abstracdo, de concentracdo e de exatiddo. E em
segunda instancia a capacidade de comunicacdo (escrita, oral e visual), percep¢do, raciocinio e visao
estratégica. Soma-se a estas competéncias a elevacdo da qualificacdo profissional média para superior, 0
aumento da complexidade das profissdes tradicionais e sua consequente perda de status, o surgimento da
polivaléncia e das habilidades cognitivas. Em suma, o perfil profissional contemporaneo é composto por
uma formacao geral consistente, permeada por versatilidade, virtudes e atitudes sociomotivacionais, que
embasam a constante aprendizagem profissional que é a demonstracdo da capacidade adequada de aplicar
conhecimentos, habilidades e atitudes. Sendo que deste conjunto a relevancia esta justamente nas atitudes
e disposi¢des comportamentais (PAIVA, 1999).

Para exemplificar a teoria de Paiva (1999) apresentam-se dois estudos. O primeiro estudo é de
Bettignies (2008), que conclui que a concorréncia por talentos é um fator chave na determinacéo
corporativa. O estudo de Bettignies ¢ aprimorado por Demerjian (2012), o qual entrevistou 78 CEO’s e
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observou uma amostra de 2.229 empresas para correlacionar a capacidade gerencial com o volume de
negacios e assim demonstrar que a capacidade gerencial pode fazer a diferenca na empresa. O objetivo
deste estudo, portanto, era verificar a competicdo existente entre as empresas por talentos. Assim, o autor
desenvolveu uma ferramenta que aponta uma série de medidas da empresa relacionando-se com o
desempenho individual do gestor. Algumas dessas medidas sdo: 1) empresariais: historico de retornos
ajustado ao mercado de a¢des da industria; histérico de retorno da inddstria ajustado sobre os ativos; custo
dos inventarios gerais e despesas administrativas; ativos fixos; arrendamentos operacionais; ativos
intangiveis; 2) gerenciais: capacidade; talento; estilo; histérico profissional; habilidades. Como resultado
foi possivel encontrar evidéncias que sugerem que 0s gestores mais capazes sao 0s que sabem utilizar mais
efetivamente os recursos provenientes do financiamento de capital.

O segundo estudo é de Lemos (2008) e foi realizado com seis gestores de recursos humanos das
areas bancéria, navegacdo, industria quimica e telecomunicacdes, e mais duas empresas de consultoria
com forte atuacéo na contratacdo de trainees de geréncia, mesmo sendo realizado com gestores vindos de
areas diferentes obteve respostas igualitarias. Comprovou-se que atitudes e disposi¢des comportamentais
ou ‘querer ser ¢ fazer’ importa mais do que conhecimentos técnicos especificos ou ‘saber fazer’. Bem
como foi confirmada a preferéncia pelo perfil generalista, pela capacidade de adaptagdo diante de novas
situacdes, o saber trabalhar sob presséo, a habilidade de trabalhar em equipe, a solidariedade e a ética, e
saber lidar com pessoas através da inteligéncia emocional.

Independentemente se o posicionamento pessoal do trabalhador é critico ou empresarial, o
importante, entdo, é manter-se empregavel e ndo apenas conseguir um emprego, principalmente em um
mercado de trabalho que estd em constante transformagdo (TEIXEIRA, 2011).

1.2 Formacéo Profissional

A teoria do capital humano, desenvolvida por Schultz, surge em meados da década de 1950 com o
intuito de explicar a relagdo existente entre educacdo e desenvolvimento, revisar 0s conceitos de capital e
trabalho, argumentando que esses conceitos sdo mutaveis, uma vez que o trabalho pode ser visto como um
fator flexivel, pois contribui para o crescimento econémico quando ha investimentos educacionais
atrelados a ele. Schultz também afirmava que é através destes investimentos que as pessoas conseguem
um maior valor agregado para suas capacidades, bem como seus novos conhecimentos contribuem para
melhoria de seu desempenho, gerando assim maior produtividade, lucro e desenvolvimento econémico
(LEMOS, 2009).

O capitalismo, entretanto, acaba com a ilusdo do pleno emprego, trazendo a tona o desemprego
ocasionando profundas alteragfes nas formas de producdo e consequentemente nas relagdes de trabalho e
emprego. E uma estratégia para tentar minimizar este impacto laboral negativo € novamente o
investimento educacional e na formac&o profissional, sendo o intuito principal preparar os trabalhadores
para enfrentarem de maneira mais adequada essa nova realidade. A expressdo sociedade do conhecimento
traz modernidade a teoria do capital humano, incrementando a empregabilidade com as novas exigéncias
de qualificacdo profissional através dos preceitos da qualidade total, do trabalho em equipe, da formagéo
flexivel (especialista e generalista a0 mesmo tempo), da iniciativa, da capacidade de abstracdo e da
tomada de decisdo (LEMOS, 2009; WILPERT, 2009; CAMPOS, 2011).

E da mesma forma que o trabalhador utiliza a empregabilidade como estratégia para se manter
ativo no mercado, a empresa para se manter empregadora também langa mao de diversas estratégias, e
dentre elas da capacidade para apoiar a colaboragdo nos ambientes de trabalho. Um exemplo é o projeto

Nucleus, v.10, n.2, out.2013



62

europeu integrado de colaboracdo de trabalho — CoSpaces, cujo resultado foi a identificacdo de sete
categorias principais de fatores envolvidos na colabora¢do organizacional: contexto, suporte, tarefas,
processos de interagdo, equipes, individuos e fatores fundamentais (PATEL, 2012).

Consequentemente o trabalho também pode ser entendido como um processo educativo, visto que
0 mundo do trabalho compreende em grande parte a educacdo ndo-formal, pois as aprendizagens ocorrem
o0 tempo todo. Por exemplo, um trabalhador da industria petroquimica tem conhecimentos diferentes de
um empregado da inddstria metal-mecanica, mesmo que a formacao académica de ambos seja a mesma. A
diferenca esta justamente na qualificacdo que é fornecida através dos processos educativos ndo-formal
(ERBS, 2010).

A histéria da formacdo profissional no Brasil enquadra-se dentro da mesma logica mundial:
formar trabalhadores que estejam preparados para desempenhar funcbes especificas e operacionais. Esta
forma de proporcionar qualificagdo esta calcada numa concepgdo comportamental rigida, por meio da qual
a aprendizagem das habilidades ditas como necessarias deve se dar numa sequéncia légica, objetiva e
operacional, sem questionamentos, apenas enfatizando os aspectos técnico-operacionais em detrimento de
uma Vvisdo sistematica e estratégica do contetido. Desta forma se reduz a nocéo de competéncia ao aspecto
da funcéo que o trabalhador exerce no mercado de trabalho, deixando de lado o fator mais precioso que é a
aplicagdo deste conhecimento em diversas areas da vida deste trabalhador (MANFREDI, 1998).

Apesar deste lado taylorista e fordista, de organizacdo da producdo, do trabalho e do ensino
profissional, a historia da educacdo de jovens e adultos também conta com contribuices positivas de
diversos educadores, como Paulo Freire, Manfredi e Arroyo, que defendem uma educagdo igualitaria,
justa e de qualidade para todos (ARANHA, 2011).

Para garantir, entdo, a empregabilidade como agente social e sujeito com direitos é importante o
trabalhador ter também acesso a formacao profissional, pois diversos sdo os ambiente educativos que o
individuo tem acesso no seu dia a dia, como por exemplo, a familia e as interacGes realizadas com pessoas
no convivio em sociedade. Entretanto, o local de trabalho e a empresa como um todo sdo o principal
espaco educativo deste trabalhador, uma vez que este passa maior tempo de sua vida nestes locais. E a
cada momento as situagdes da rotina impulsionam o sujeito a iniciar um novo processo de aprendizagem,
principalmente quando este percebe que a empresa e o0 seu trabalho impulsionam o aprender através da
educacdo ndo-formal. (ERBS, 2010).

Do ponto de vista pratico, a compreensao do impacto da educacao sobre as percepcdes de trabalho
beneficia decisbes de gestdo em relacdo & adaptabilidade dos trabalhadores e a eficicia do trabalho em
geral. Um estudo examinou a relagéo entre educacdo, percepcdo de seguranga e a satisfacdo no trabalho.
Os resultados que os trabalhadores que possuem maior nivel de educacdo tém as melhores percepcoes
sobre seguranga e um nivel mais alto de satisfacdo no trabalho (GYEKYE, 2009). Entdo quanto maior o
nivel de escolaridade do trabalhador, maior seré seu entendimento sobre seu proprio trabalho.

Ha diversas pesquisas e estudos que demonstram que o conhecimento faz diferenca na vida da
organizacgdo. Para demonstrar esta realidade foram selecionados dois exemplos: o primeiro exemplo diz
respeito a uma pesquisa realizada na Espanha com 284 empresas, onde o objetivo era aumentar o
conhecimento sobre os quatro modos de conversdo do conhecimento (socializagdo, externalizacdo,
combinagdo e internalizacdo) e seu impacto sobre a flexibilidade de distribuicdo de informacéo e
desempenho através de uma anélise empirica utilizando modelagem de equacdes estruturais. Os resultados
da pesquisa confirmam que os quatro modos de conversdao do conhecimento tém influéncias positivas
diretas e indiretas sobre a flexibilidade de distribuicdo de informagdo na organizacdo e, portanto,
melhoram o desempenho da empresa (RAMIREZ, 2012). O segundo exemplo trata de um estudo em
empresas de servicos profissionais, baseado em sete anos de dados coletados a partir de um projeto de
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engenharia arquiteténica e na teoria da curva de aprendizado para avaliar a aprendizagem e a depreciacdo
desta. Os resultados obtidos foram a existéncia de curvas de aprendizagem; nao ha praticamente nenhuma
depreciacdo do conhecimento; e, a taxa de aprendizagem acelera com a experiéncia (BOONE, 2008).

Por este motivo as caracteristicas e necessidades especificas dos estudantes-trabalhadores
precisam de ferramentas adaptadas a eles, auxiliando a revelar o pensamento dos estudantes e demonstrem
a andlise que os instrutores fazem em sala de aula dos motivos que ddo suporte ou impedem o
desenvolvimento da alfabetizacdo cientifica desses alunos. Isto é uma parte fundamental do ensino em
qualquer nivel. E ao término de treinamentos ou desenvolvimentos é importante medir e entender o porqué
da melhora (ou ndo) do desempenho profissional e o cumprimento (ou ndo) das estratégias e objetivos
institucionais, com as equipes ja atuando em seus locais de trabalho (CARAYANNIS, 2003; SMITH,
2010; CHERRY, 2011; ENCOMIENDA, 2011; AGUIAR, 2012). Neste sentido, Freire (1997) afirma que:

[...] formar é muito mais do que treinar o educando no desempenho de destrezas. O
importante ndo é transmitir conteidos especificos, mas despertar uma nova forma de
relagdo com a experiéncia vivida. Por isso 0 ato educativo deve ser sempre um ato de
recriacdo, de re-significacdo de significados.

Para tanto, Freire (1997) faz uma proposta a partir do Estudo da Realidade (fala do educando) e a
Organizacdo dos Dados (fala do educador), sendo que deste processo € que vem a tona os Temas
Geradores, 0s quais estdo embasados na problematizagdo da pratica de vida dos educandos: “individuos
inseridos num contexto social de onde devera sair o “contetido” a ser trabalhado”.

Assim como Freire, os estudos de Balassiano (2005) e de Lemos (2009), apesar de serem distintos,
concordam que além de contribuir para o desempenho individual, o desenvolvimento das aptiddes e
capacidades do trabalhador também contribuem para a economia global, uma vez que a integracdo e a
competitividade deixaram de ter fronteiras. Esta contribuicdo é valorizada no mercado de trabalho
nacional e internacional, pois o investimento em educagdo propicia inclusive a criagdo de postos de
trabalho de melhor qualidade, fato que também contribuiu economicamente. Desta forma, o trabalhador
que acumula capital educacional terd oportunidades diferenciadas de inser¢do no mercado de trabalho,
bem como de reconhecimento deste diferencial, principalmente através de planos de cargos e salarios.

A formagdo profissional trata, em suma, do aprendizado integral e constante do trabalhador,
fazendo uma ligag&o entre a sala de aula (lugar onde este trabalhador transforma-se em aluno, compartilha
experiéncias e aprende novas estratégias neste compartilhamento) com os seus ambientes de convivéncia,
como a empresa (lugar onde este aluno novamente transforma-se em trabalhador e tenta colocar em
pratica seu aprendizado). E o diferencial esta justamente na contribuicdo que cada individuo fornece em
suas acdes e decisOes de analise das necessidades e, consequentemente, na avaliagdo dos resultados, além
da planificacéo e da promocéo da formacéo na organizacdo (MUNCK, 2009).

Cabe ao profissional, portanto, ser capaz de colocar em pratica todo seu conjunto de
conhecimentos de modo que utilize suas aptiddes e experiéncias de vida nas mais variadas tarefas, pois
precisa cumprir suas tarefas demonstrando ser polivalente e responsavel no trabalho que desempenha
(ARRUDA, 2000).

1.3 Competéncias

A formagdo profissional por competéncias pode contribuir para a empregabilidade e melhoria das
condicdes sociais dos profissionais, uma vez que promove um melhor desempenho do trabalhador. Foi o
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impulso da busca por novas competéncias que despertou a reforma do ensino medio e da educacéo
profissional brasileira, tornando-se uma caracteristica indispensavel para 0s novos profissionais que estdo
inserindo-se no mercado de trabalho no sentido de acompanharem as modificacbes produzidas pelo
processo de globalizacdo (BARRIOS, 2011).

H& algum tempo, a aquisi¢do de competéncias tornou-se o principal assunto ndo s6 nas empresas
como também na educacdo. Portanto, competéncias no ambito da educacdo profissional podem ser
entendidas como a capacidade de mobilizacdo dos conhecimentos adquiridos pelo aluno através do uso de
esquemas cognitivos que contextualizem tais conhecimentos (SILVA, 2010; COELHO JUNIOR, 2011).

Sendo assim, a formacdo de competéncias pode ser vista como um processo que tem lugar em
situacOes do dia a dia e na interacdo com o outro, sem necessariamente acontecer em lugares ditos oficiais
na aquisi¢do de conhecimentos, como escolas, centros educacionais ou salas de treinamento. Organizar e
dirigir situacdes de aprendizagem; conceber e fazer evoluir os dispositivos de diferenciacdo; e enfrentar
deveres e dilemas éticos da profissdo sdo algumas competéncias importantes para o instrutor (BARRIOS,
2011).

Desta forma surge a Gestdo por Habilidades e Competéncias (GHC), que pode ser vista como uma
abordagem gerencial utilizada para sustentar a pressdo cada vez maior por competitividade da empresa no
seu mercado de atuagdo, ou uma resposta as mudangas do proprio mercado de trabalho, ou ainda uma
guerra por talentos. Neste sentido, as conexdes da gestdo estratégica dependem tanto das estratégias de
desempenho orientado (incluindo sistema de recompensa e inovagdo de processo) como do conhecimento
de gestdo baseados em competéncias, inteligéncia de mercado e partilha de conhecimento intra-
organizacional (GHEDINE, 2009; YANG, 2010). Dentre as ferramentas utilizadas para realizar a GHC,
tem-se 0 mapeamento e auditoria de competéncias, 0s quais respectivamente ddo origem e atualizam a
descrigdo de cargos.

Pode-se dizer, entdo, que a competéncia esta diretamente ligada ao processo de aprendizagem,
uma vez que resulta da aplicacdo de conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos pela pessoa ao longo
de sua vida. Logo, a aprendizagem é maneira através da qual se adquire competéncias e o desempenho no
trabalho é a expressdo pratica destas. Mas afinal, o que é competéncia? Cabe aqui uma breve retomada
histdrica: no final da Idade Média o termo competéncia era utilizado apenas na area juridica. Foi no inicio
do século XX que passou a designar a pessoa capaz de desempenhar eficientemente determinado papel na
organiza¢do, bem como a descrever as caracteristicas de personalidade associadas ao desempenho superior
e alta motivacdo. O estudioso que descreveu competéncias desta forma foi White em 1959 (BRANDAO,
2007; BRANDAO, 2009; MUNCK, 2011).

No Brasil, o termo competéncia é conhecido desde os anos 70, data em que aparece citado nos
discursos dos empresarios, de forma generalista, como um conceito universal que se encaixa em qualquer
situacdo. Todavia, ele evoluiu e passou a ser entendido como capacidade e agilidade de julgamento e de
resolucéo de problemas (MANFREDI, 1998).

O termo competéncias esta contido na Gestdo por Habilidades e Competéncias (GHC), dentro da
qual existe uma ferramenta denomina CHA, que significa conhecimentos, habilidades e atitudes.

Competéncia é, portanto, a capacidade de mobilizar diversos recursos cognitivos para enfrentar
situacBes. Por isso que o importante é compreender que para ser competente uma pessoa precisa integrar
este conjunto de recursos e agir em cada situacdo a ela apresentada de modo pertinente, seja ela uma
situacdo educacional, profissional ou cotidiana (MAIA, 2010; MUNCK, 2009).

Para exemplificar a descricdo do CHA, apresenta-se o estudo de Mu (2011), o qual afirma que
grande parte das pesquisas focam o nivel empresa-equipe, e que sdo poucas as que objetivam estudar
como os individuos, participantes de equipes, contribuem para o desenvolvimento das mesmas. Assim, 0
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autor diz que compreender as contribuicdes dos varios individuos em suas respectivas equipes €
fundamental para explicar o resultado coletivo obtido pela empresa. Deste modo, um estudo qualitativo
com entrevistas exploratorias e discussdes de grupos focais foi realizado, resultando em um perfil de
competéncias para os profissionais de inovacdo aberta. Os destaques foram com relacdo as solucGes de
correcdo e ser socialmente competente (CHATENIER, 2010). Outro estudo, realizado em 1275 pequenas e
médias empresas da Malasia demonstrou que as qualidades pessoais e a gestdo por competéncias
influenciam positivamente no risco de desempenho dos empreendedores, os quais foram avaliados através
dos indicadores de vendas, crescimento de vendas e estabilidade nos lucros (SAMBASIVAN, 2009). Jaa
comunicacdo interprofissional eficaz e a colaboragdo foram estudadas na Oficina para Profissionais de
Saude da Nova Escdcia, onde 518 profissionais participaram de 17 workshops, através dos quais 92%
indicaram que perceberam mudangas imediatas apés as oficinas sobre a sua préatica de comunicacéo e 87%
relataram mudangas positivas nas respostas de seus pacientes (SARGEANT, 2011).

Assim, pode-se dizer que ha pelo menos trés motivos principais que justificam a implementacéo
de um modelo de gestdo por competéncias: 1) inesperado, ou Seja, a pessoa precisa estar sempre pronta
para mobilizar os mais diversos recursos na resolucdo de problemas e acontecimentos inesperados no
trabalho, para isso a competéncia precisa ser desenvolvida na pessoa e ndo no cargo ocupado; 2)
comunicagdo, a qual na rotina organizacional ndo pode se acontecer de qualquer maneira, ela precisa ser
clara, estar conforme os objetivos da empresa, cumprir regras comuns a todo corpo funcional e acima de
tudo, é preciso que todos compreendam o que esta sendo comunicado; 3) servigo, algo simples e complexo
ao mesmo tempo, pois hem todos as pessoas compreendem que estdo a servi¢o de alguém. Este alguém
pode ser seu superior imediato, o dono da empresa, um cliente externo ou interno, enfim, todas as pessoas
gue o empregado mantem contato profissional. E para tanto, o profissional necessita estar preparado para
atendé-las da melhor forma possivel, pois o trabalho deixou de ser uma mera pratica de tarefas ou
atividades pré-estabelecidas. Passou a ser o reflexo da competéncia que o empregado utiliza para a
resolucdo das situacOes cotidianas. Sendo assim, a estratégia utilizada pelo RH para obter uma forca de
trabalho capaz e comprometida com a organizacdo dependerd das competéncias apresentadas pelos
trabalhadores. A pratica desta estratégia, de forma simples e direta € atrair, manter e desenvolver pessoas e
competéncias necessarias para o alcance dos objetivos da empresa, fazendo com que este desenvolvimento
agregue valor também para o trabalhador (ZARIFIAN, 1999; FLEURY, 2004).

1.4 Relacdo entre empregabilidade, competéncias e formacao profissional

Pautado nos estudos de Erbs (2010), Levenson (2006), Lira (2006), Ovando (1990), Balassiano
(2005) e Lemos (2009), pode-se inferir que a relacdo entre empregabilidade, competéncias e formagédo
profissional causa uma interinfluéncia tedrica entre os conceitos, a qual diz respeito:

— asociedade atual, que é uma sociedade de aprendizagem, conduzida por uma explosdo de acesso
ao conhecimento, a qual exige a formagdo continua da mao-de-obra. Ainda com relacdo a
aprendizagem, a situacdo atual do mercado de trabalho acena para a necessidade de revisdo dos
procedimentos e das propostas atuais de treinamento e desenvolvimento;

— ao alinhamento operacional como uma estratégia firme possa ser um papel importante para
determinar a eficicia da organizagdo. Esta estratégia pode ser considerada o desenvolvimento de
competéncias, e que as diferencas de desempenho do local de trabalho podem ser influenciadas
por acOes administrativas e pelas habilidades, por isso a falta de desenvolvimento destas limita o
papel da industria, a tecnologia de producéo e os projetos da organizagdo. Portanto, o conceito de
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competéncia amplia a responsabilidade das instituicdes de ensino na organizacdo dos curriculos da
educacdo profissional, na medida em que exige a incluséo, entre outros, de novos conteldos, de
novas formas de organizacdo do trabalho, da incorporagdo dos conhecimentos tacitos que séo
adquiridos na prética, de metodologias que propiciem o desenvolvimento de capacidades como
resolver problemas novos, comunicar ideias, tomar decisGes, ter iniciativa, ser criativo e ter
autonomia intelectual;

— aempregabilidade, que é constantemente relacionada as questes da formacado profissional, a qual
é composta, dentre diversos aspectos, pela educacdo formal, aprendizagem continua e capacidade
empreendedora. Também diz respeito as variaveis psicoldgicas envolvidas, como realizagdo e
satisfacdo pessoal-profissional, reconhecimento da empresa pela capacidade laborativa,
autoestima. Estes aspectos de qualificagdo e psicologicos colaboram para permanéncia do
individuo no mercado de trabalho.

A empregabilidade, entdo, é um desenvolvimento constante do individuo para conseguir um
emprego e manter-se empregado ou crescer na carreira. Todavia, é preciso um cuidado especial com
relacdo aos GAP’s existentes entre o que o trabalhador tem para oferecer (formagao profissional), o que o
empregador quer (descricdo de cargos) e o que realmente se faz necessario apresentar na préatica
(competéncias).

2 RESULTADOS E CONCLUSOES

O interesse em buscar conceitos que possam produzir novos conhecimentos que contribuam para a
empregabilidade e os fatores que a influenciam, como competéncias e formacéo profissional, levou ao
problema proposto: qual a relagdo que ha entre os conceitos de empregabilidade, competéncias e formagéo
profissional? Com base no estudo realizado, a relagdo existente é que um conceito depende do outro. Para
responder a tal questionamento a estratégia utilizada, através do objetivo geral, foi verificar a relagdo que
ha entre os conceitos de empregabilidade, competéncias e formacao profissional, fato que esta evidenciado
no item “l. Marco tedrico”. Porém, para verificar a relagdo existente, foram colocados em pratica os
objetivos especificos: primeiramente se fez necessario realizar o levantamento individual de tais conceitos,
0S quais estdo descritos nos subitens “1.1 Empregabilidade; 1.2 Competéncias; 1.3 Formagao
profissional”; e posteriormente levantar pontos de convergéncia entre os conceitos, o que esta descrito no
subitem “1.4 Relagdo entre empregabilidade, competéncias e formacgdo profissional”. Desta forma,
evidencia-se que o problema proposto foi respondido e os objetivos atingidos.

Conclui-se que empregabilidade é capacidade o individuo conquistar, manter e crescer em sua
ocupacdo laborativa, enquanto que competéncias tratam de caracteristicas de perfil, tanto do cargo como
do colaborador nas empresas, e a formacao profissional diz respeito a capacitacdo do jovem/adulto para o
mercado de trabalho. A relacdo, portanto, que h& entre os conceitos de empregabilidade, competéncias e
formac&o profissional diz respeito & dependéncia que um conceito proporciona ao outro. E que estes trés
conceitos relacionados entre si corroboram para possibilitar a diminuicdo de GAP’s apresentados pelo
jovem/adulto trabalhador ao mercado de trabalho.

Por isso, é preciso dar continuidade a investigacdo, agora de uma forma empirica para verificar
quais sdo as influéncias préaticas da formacéo profissional e das competéncias que mais se associam aos
resultados positivos da busca pelo emprego. Pois, teoricamente constatou-se que a formagao profissional é
autodirigida e deve atender aos objetivos de todos os sujeitos envolvidos no processo, empresa,
trabalhador e sociedade. Bem como, as competéncias podem trazer um diferencial no desempenho do
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individuo tanto no papel de trabalhador como de individuo ativo da sociedade (LEVENSON, 2006;
ANTONELLO, 2007; LEMOS 2009).
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