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Resumo: O Mercado de Trabalho (MT) e o Mercado de Recursos Humanos
(MRH) sofrem modificacGes em suas relagdes conforme o tempo e o espago.
O vinculo entre empresa e pessoas aptas ao trabalho niao depende apenas
da disposi¢do para o trabalho, menos ainda da oferta de vagas de emprego,
mas ¢ influenciado por fatores como economia, contextos social e politico,
por exemplo. Assim, o objetivo deste trabalho ¢ identificar a dinimica dos
Mercados de Trabalho e de Recursos Humanos para analisar varidveis como
emprego, remuneragao, género, recrutamento e experiéncia. O instrumento de
estudo foi uma pesquisa realizada na 45* Exposi¢cao Agropecuaria de Vitoria da
Conquista, que aconteceu no periodo de 23 de marcgo a 03 de abril de 2011. A
pesquisa ¢é exploratdria descritiva, com abordagem quantitativa e composta de
questionarios objetivos aplicados com 42 pessoas que trabalhavam no Evento.
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Os dados foram tabulados e tratados num programa estatistico considerando
associagoes entre variaveis nas quais foi aplicada a analise do chi-quadrado
de Pearson. De acordo com as anilises, foram observados aspectos como a
desvantagem da mulher no Mercado de Trabalho, sobretudo no que se refere a
sua falta de experiéncia, rendimentos menores, em compara¢io com os homens,
e maior presencga no setor de servico (com perfil de emprego temporario). Os
resultados mostraram também que as empresas nio discriminam a falta de
experiéncia e que a principal forma de recrutamento ¢ a indicacao.

Palavras-chave: Mercado de Trabalho e Mercado de Recursos Humanos.
Género. Remuneracio.

Abstract: The labor market and human relations are altered as time and space.
This relationship between the company and persons able to work does not
only depend on the willingness to work, much less the supply of jobs, but are
influenced by several factors such as economics, social and political context.
Therefore, the objective of this study was to identify the dynamics of labor
markets and human resources, with the thermometer in an event farming town
in Bahia, in order to analyze the variables: employment, compensation, gender,
and recruitment experience. To this end, there was an exploratory descriptive
research with a quantitative approach, in which questionnaires were applied to 42
targets people who worked at the event. These data were tabulated and treated
in a statistical program considering associations between variables was applied
in the analysis of chi-square test. According to the analysis observations were
raised as the disadvantage of women in the labor market, especially in regard
to his lack of experience, lower yields in comparison with men, and greater
presence in the service sector (with a profile of temporary employment). It was
also observed that companies do not discriminate against the lack of experience,
and that the main formal recruitment used by companies is an indication.

Keywords: Labor Market and Human Resoutces. Gender. Remuneration.

1 Introdugao

A todo momento surgem tecnologias e inovag¢des de processos
administrativos que facilitam a vida dos consumidores e¢ geram
mais eficiéncia e eficicia nas organizagdes. Com isso, os produtos

e servicos, assim como as necessidades dos consumidores, mudam
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conforme o tempo. Nesse contexto, nio se deve deixar de lado o fator
humano, primeiro porque quando se trata de vantagem competitiva,
vem a ser o traco diferencial das organizacGes. Segundo, porque ele
também sofre altera¢des com o decorrer do tempo, pois acompanha
a evolucido das relagdes entre o Mercado de Trabalho e o Mercado de
Recursos Humanos. Para acompanhar tal evolucdo, alguns aspectos
sao considerados, sobretudo no que se refere ao perfil dos candidatos
e das vagas de emprego, a exemplo da variacdo da renda, do nivel de
qualificacdo, dos meios de inser¢io no Mercado de Trabalho e das
preferéncias entre candidatos no que diz respeito a idade e ao sexo.
Com isso, ndo basta ter oferta de empregos e pessoas disponiveis para
trabalhar, pois o que vai influenciar na relagio empresa e pessoas é a soma
de um conjunto desses fatores. Essas implica¢oes seriam influenciadas
por questdes ambientais, a depender do contexto politico, econémico
e social de um determinado tempo e espago.

Diante disso, ha autores que expdem algumas tendéncias do
Mercado de Trabalho e do Mercado de Recursos Humanos: o aumento
da participacdo da mulher e dos jovens no Mercado de Trabalho; mais
exigéncias acerca da qualificacio profissional e consequente melhoria da
renda dos funcionarios; aumento da participagio do setor terciario na
oferta de empregos, assim como maior participa¢do de servicos publicos
na recolocacio e inser¢do no Mercado de Trabalho.

Diante do exposto, por certo o Mercado de Recursos Humanos e
0 Mercado de Trabalho se completam, pois as caracteristicas estruturais e
conjunturais do Mercado de Trabalho influenciam as praticas de recursos
humanos nas empresas e o comportamento das pessoas, em particular,
dos candidatos a esse Mercado. Isso foi o que motivou este estudo a
analisar as relagoes de trabalho na dimensao espaco. Na andlise foram
consideradas as condicoes de trabalho dos entrevistados no momento
e antes do evento em questio.

Com o estudo proposto, chamaram atenc¢do algumas diferengas
entre homens e mulheres na relacio de emprego, como a renda,

experiéncia profissional e oferta de empregos temporarios, por exemplo.
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Serviram de base para este estudo os seguintes autores: Marras
(2000), Dutra (2009), Chahad (2003), Menezes, Carrera-Fernandez e
Dedecca (2005) e Souza e Paixdo (2010). Apds a pesquisa, foi feita a
tabulacio e andlise dos dados, com auxilio da ferramenta estatistica
SPSS — Statistic Versio 19.

Além deste topico, o trabalho esta subdividido em outros: a)
referencial tedrico, que trata de teorias pertinentes as relacOes entre
Mercado de Trabalho e Mercado de Recursos Humanos e das variaveis
que interferem nesses Mercados, bem como suas implicagbes; b)
metodologia, que diz respeito aos métodos aplicados para conduzir o
estudo e destaca a pesquisa quantitativa descritiva como a mais adequada
para esta investigacdo; c) analise e discussao dos dados, que discorre
sobre as descobertas acerca do petfil do emprego e das pessoas que
trabalharam no evento estudado e d) conclusio, que apresenta o desfecho
das descobertas da pesquisa, e inclui algumas confirmagdes tedricas,

além de outras discussoes.
2 Mercado de Trabalho e Mercado de Recursos Humanos

2.1 Mercado de Trabalho

Nos ultimos tempos, a revolugao tecnologica é tema frequente, ou
seja, cada vez mais as empresas utilizam recursos como computadores,
softwares e maquinas modernas para executar o trabalho antes realizado
por varios funcionarios. Apesar da emergéncia da tecnologia nas
organizagoes, a forca de trabalho humano ainda ¢é indispensavel.

A empresa depende da forga de trabalho e as pessoas dependem
do emprego e isso catracteriza a relagdo entre Mercado de Trabalho e
Mercado de Recursos Humanos pois, de acordo com Marras (2000) e
Chiavenato (2000), aquele se refere 4 oferta de trabalho ou emprego.
Essa oferta dependeria do tempo e do espaco, ou seja, para cada periodo
na linha do tempo, e, a depender da localizacao geografica, ela poderia,
assim, variar para mais ou para menos. O Mercado de Recursos Humanos
refere-se a oferta de capital humano apto ao trabalho, que também pode
variar conforme o tempo e o espaco (CHIAVENATO, 2000).
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Dutra (2009) destaca, ainda, que a relagdo entre os Mercados
de Trabalho e de Recursos Humanos vai além do jogo da oferta e
demanda, pois, dado que as empresas estariam cada vez mais complexas,
exigindo, assim, pessoas capacitadas, haveria mais intermediarios
nesses Mercados e maior interferéncia do Estado. Com isso, tal relacio
estaria mais vulneravel as mudancas tecnoldgicas, a globalizacao, as
transformacoes econdmicas, sociais, culturais e demograficas. De acordo
com Jarefio (2008), alguns fatores como concorréncia, competéncias,
qualificagio profissional, lugar e época também interferem no Mercado
de Trabalho. Por esse motivo, a grande oferta da for¢a de trabalho contra
a pouca oferta de emprego justificaria a forte concorréncia entre os
candidatos. Essa concorréncia provocaria a contratacao de candidatos
que oferecessem as melhores competéncias, habilidades e qualifica¢des.
Tal situagdo também estaria contribuindo para a redu¢ao do emprego
formal e aumento dos empregos temporarios.

Ao analisar o contexto brasileiro e o do Mercado de Trabalho
na regido metropolitana de Sao Paulo, Chahad (2003) faz algumas
observa¢oes: mudangas nas taxas de juros, o que gerou estabilidade nos
precos e impacto no Mercado de Trabalho, com elevacio do desemprego
e da informalidade; a melhoria na distribui¢do de renda, que favoreceu
classes mais pobres, modificou o petfil produtivo e, consequentemente,
o perfil do emprego e causou o desaparecimento de postos de trabalho
especificos. Desse modo, as formas atipicas de contratos de trabalho
e ocupagdo nas institui¢oes empregaticias teriam motivado o trabalho
informal. Entre os fatores responsaveis por essa mudanga estariam os
avancos tecnologicos e as reformas incompletas das leis trabalhistas,
tributdrias e previdenciarias. Diante de tantas transformacdes, o0s
trabalhadores sem qualificacio e nfvel de escolaridade mais baixo ficariam
excluidos do Mercado de Trabalho e seriam substituidos por profissionais
mais capacitados e competentes. Outra importante observacao feita por
Chahad (2003) ¢ o aumento da participagdo da mulher no Mercado de
Trabalho. Contudo, para Menezes, Carrera-Fernandez e Dedecca (2005),

de acordo com estudo realizado nas regides metropolitanas de Sao Paulo
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e Salvador, as pessoas com mais experiéncia de trabalho e menor grau
de escolaridade sofrem menos com o desemprego. Elas também levam
vantagem quanto aos rendimentos, pois a experiéncia tende a favorecer
mais o aumento da renda do que a prépria qualificagio.

Para Chahad (2003), outro fator importante que tem contribuido
para mudangas no cenario do Mercado de Trabalho é a pressio
demogrifica. O trabalho formal nio tem condi¢bes de absorver
o excesso de mao de obra dos centros urbanos. Esse excesso foi
ocasionado pela chamada “onda jovem”, ou seja, nas décadas passadas,
nasceu um grande numero de pessoas que agora sdo direcionadas
ao Mercado de Trabalho, que nio conta com uma prote¢do social
adequada aos desempregados e motiva, assim, o desemprego e a
informalidade. A forca de trabalho, sobretudo no comércio e na
construcdo civil, também estaria passando do modelo formal, com
carteira assinada, para um modelo assalariado, sem carteira assinada,
além da terceirizacao dos servicos. Essa transicao ocorreria em funcio
dos altos custos na contratacao direta da forca de trabalho. Outra
observagdo é quanto aos rendimentos e tempo de servico na empresa.
A renda dos funcionarios com maior tempo de servico na empresa
nao acompanharia os rendimentos do mercado.

As transformagdes socioecondmicas estatiam discriminando a
forca de trabalho jovem e aquela sem qualificagdo. Em boa medida isso
aconteceria em funcdo dos avancos tecnolégicos que impunham uma
forca de trabalho mais qualificada e educada, capaz de ocupar qualquer
funcao. Com isso o Mercado de Recursos Humanos deveria estar
amparado por uma educagdo mais consistente e presente (CHAHAD,
2003).

Nessa perspectiva, Souza e Paixdo (2010) abordam que as
mudangas nas estruturas produtivas geram consequéncias no mundo
do emprego e implica aumento do desemprego, situacao que gera novas
demandas para as politicas publicas, cuja responsabilidade ¢ minimizar
os impactos dessas mudangas por meio de institui¢oes capazes de

intermediar o emprego e fazer a ponte entre a for¢a de trabalho potencial
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e o provavel empregador, tanto no processo de recrutamento e sele¢io
como no de qualificagdo.

Com o exposto acima, fica evidente que o Mercado de Recursos
Humanos e o Mercado de Trabalho se completam, pois as caracterfsticas
estruturais e conjunturais deste influenciam as praticas daqueles nas
empresas e 0 comportamento das pessoas, em patticular, dos candidatos
a esse mercado.

A maioria das empresas reconhece os Recursos Humanos como
uma funcio estratégica das organizacdes, voltada efetivamente para
a gestdo de pessoas e equipes (MARRAS, 2000). A forca de trabalho
empregada é, pois, quem vai contribuir para os resultados das empresas,
a partir da concep¢do de que sem pessoas qualificadas e motivadas
nenhuma organizagdo alcanga o sucesso. Essa percepcao ratifica as
observacdes de Dutra (2009), para quem essa relacdo vai além da oferta
ou demanda de pessoas disponiveis ao trabalho, com a oferta e demanda
de empregos.

Por esse motivo, as empresas devem se preparar para nao ficar
vulneraveis as intempéries do Mercado de Trabalho. Assim, é cada vez
mais importante dispor de profissionais que conhecam as politicas
de gestdo de pessoas, de forma a garantir as metas organizacionais.
Dentre as politicas abordadas por Marras (2000) e Chiavenato (2000)
destacam-se: Planejamento de Recursos Humanos (determina aquilo
que deve ser executado para conseguir os colaboradores necessatios
ao desenvolvimento dos objetivos organizacionais); Recrutamento e
Selegdo (técnicas e métodos destinados a atrair individuos capazes de
ocupar determinados cargos ou desenvolver certas tarefas na empresa)
e Integragdo dos Recursos Humanos (processo que ocorre apos
a selecao, depois de decidido o profissional que atuara na empresa,
comega a fase da devida apresentagdo do funciondrio a organizagio e
aos demais colaboradores).

Essas sdo algumas das politicas desenvolvidas pelo RH que e
podem auxiliar as empresas a enfrentar melhor as dissondncias entre o

Mercado de Trabalho e o Mercado de Recursos Humanos.
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2.2 Recrutamento e selecao

O preenchimento de vagas em uma empresa nio ¢é tarefa
facil, pois, mesmo que haja pessoas dispostas a trabalhar, isso exige
consideracOes, conforme demonstram as discussoes sobre Mercado
de trabalho e Mercado de Recursos Humanos. Daf a importancia do
processo de recrutamento e selecdo que deve atrair o maior numero
possivel de candidatos com potencial para assumir as vagas oferecidas.
Por meio de procedimentos, o setor de recursos humanos da condig¢oes
a organiza¢io na escolha do melhor candidato (MARRAS, 2000).

E importante observar, também, que o recrutamento nio é
realizado a esmo, ou seja, a caracteristica da mdo de obra é que vai
determinar a escolha das fontes de recrutamento, pois a busca de
pessoal deve levar em consideragdo as necessidades das empresas e os
provaveis locais onde estdo as pessoas que atendam a essas necessidades
(TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2000).

Souza e Paixdo (2010) destacam que um importante ator no
processo de recrutamento e selegdo ¢ o Sistema Publico de Emprego,
Trabalho e Renda, um programa do Ministério do Trabalho e
Emprego que informa aos trabalhadores a relacio de vagas disponiveis,
bem como os empregadores que dispéem dessas vagas. Nesse
contexto, o Sistema Nacional de Emprego (SINE) é um importante
aliado no processo de inclusdo da forca de trabalho e suprimento de
capital humano nas empresas. O sistema publico de intermediacdo de
emprego diferencia-se dos sistemas de intermedia¢do privados pelo
fato de ndo possuir fins lucrativos, assim, o sistema publico teria uma
relevancia social, visto que os candidatos que mais procuram seus
servicos sdao aqueles sem qualificagdo especifica, de baixa renda, e com
pouca experiéncia comprovada. Contudo, as empresas identificam que
o sistema publico ndo atende as demandas de trabalho que requerem
qualificagio, por isso as ofertas de emprego direcionadas as agéncias
publicas sao aquelas com salarios mais baixos, vagas que, na maioria

das vezes, ndo interessam as agéncias privadas. Os servigos das agéncias
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publicas sio mais utilizados por micro e pequenas empresas as quais
ndo dispéem de setor de recursos humanos.

O recrutamento pode ser interno, quando os candidatos sio
recrutados na propria empresa e externo, quando os candidatos sdao
recrutados no Mercado de Trabalho. Ambos podem ser aplicados
simultaneamente. Segundo Tachizawa, Ferreira e Fortuna (20006), o
recrutamento interno ocorre quando a organizagio procura preencher
uma vaga para um posto de trabalho (cargo) mediante o remanejamento
de funcionarios, que podem ser promovidos ou transferidos. Esse
método privilegia os préprios elementos da organizagdo. A vantagem ¢
a velocidade do processo, pois o recrutamento interno é mais rapido que
o externo, além de ter baixo custo e gerar motivagdo com a promessa
de ascensdo profissional (MARRAS, 2000). Contudo, esse meio de
recrutamento bloqueia a entrada de novas ideias e funcionarios com
diferentes experiéncias de trabalho, o que da margem a conservagio de
rotinas e métodos de trabalho e, consequentemente, comodismo por
parte dos funcionarios. Pode também gerar conflitos e desmotivagao

entre os empregados que nao conseguiram a promog¢ao.
2.3 Treinamento

E possivel descrever treinamento como um ato intencional, que
visa promover o aprendizado das pessoas de modo a gerar o nivelamento
intelectual. Ele prepara as pessoas para o cargo com o objetivo de ampliar
o conhecimento, as habilidades e atitudes das pessoas (CHIAVENATO,
2000).

O treinamento tem como base promover o aprendizado das
pessoas, de forma a torna-las mais adequadas aos cargos que ocupam
ou pretendem ocupar. O proposito é alcancar melhores resultados
organizacionais, pois a mudanga no relacionamento do individuo com
a organizacdo, podera trazer transformacSes positivas para ambos. O
treinamento também tem a fun¢io de modelar o atendimento de acordo
com o tipo de cliente (ARAUJO, 2009). Souza e Paixio (2010) lembram
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da importancia das agéncias publicas de intermediacdo de emprego,
visto que além de realizarem as tarefas de recrutamento e selecio,
elas também auxiliam no treinamento da forc¢a de trabalho, sobretudo
naquela de baixa qualificacdo. Essas agéncias promovem, muitas vezes,
os primeiros treinamentos para jovens que até 0 momento nio tinham
qualquer experiéncia profissional.

Por fim, o treinamento ndo ¢ um custo. Mas, para que de fato seja
um investimento, é preciso alguns cuidados. Ele deve ter, por base, a
analise dos recursos humanos, assim, ¢ importante avaliar se é necessatio,
quem so as pessoas envolvidas (treinando e treinador), quais os recursos

a serem utilizados e em que ambiente serd promovido.
2.4 Remmuneracao

A remuneracdo é a contrapartida em valores de um trabalho
realizado por um funcionario.

A parcela paga regularmente é denominada salario. Os beneficios,
que também sio fixos, em principio, contribuem para satisfazer as
necessidades basicas dos funcionarios (DUTRA, 2009).

No tocante ao programa de remuneragio, Marras (2000) considera
importante esclarecer quem vai conduzir esse processo, quais as suas
atribui¢oes e autoridade. Esse programa pode se subdividir em: analise
da funcio, descrigio de cargos, avaliacio dos cargos, pesquisa salatial,
politica de remuneracdo e constru¢do e estrutura salarial.

Pontes (2002) destaca que os proprios funcionarios devem relatar
as tarefas de forma organizada, para que, a partir dessas informacoes,
seja possivel ponderar os salarios estabelecidos.

De acordo com as leis dos Mercados de Trabalho e de Recursos
Humanos, os rendimentos dos trabalhadores podem variar, ou seja,
ndo ha um padrio de renda para uma determinada categoria, pois a
receita pode mudar conforme a realidade de um lugar ou do mercado
na sua linha do tempo. Em iguais condi¢oes imperam as relagbes desses

Mercados, que sofrem varia¢cbes no tempo e no espago. Menezes,
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Carrera-Fernandez e Dedecca (2005) comprovaram isso ao estudar
mudangas no rendimento de trabalhadores das regides metropolitanas de
Salvador e de Sao Paulo. Este estudo também confirmou desigualdades
no rendimento de trabalhadores das duas regides. As diferencas estavam
relacionadas a aspectos como sexo, idade e qualificagdo profissional, com
vantagens para os trabalhadores da regidao metropolitana de Sao Paulo,
tendo em vista as condi¢des ambientais daquele lugar.

Albuquerque e Oliveira (2010) destacam que o modelo de
remunera¢io adotado pela maioria das empresas baseia-se nos cargos,
poucas sdo as empresas que escolhem o modelo de remuneracdo com
base nas competéncias individuais. Entre as caracteristicas do modelo
tradicional, com base nos cargos, estio: os rendimentos refletem os
valotes do mercado (média, valores maximo e minimo), mas nio
recompensam as pessoas pelo que realmente se espera delas. Esse recurso
da avaliagio com base nos cargos cria uma certa ilusdo de mensuracio,
pois ao agrupar as varias fungdes de um cargo podem ocorrer falhas
na andlise, e assim estabelecer rendimentos que nio condizem com a
realidade.

3 Metodologia

Este estudo foi baseado em uma pesquisa de natureza descritiva
numa abordagem quantitativa. De acordo com Gil (2002), a pesquisa
descritiva visa o estudo de caracterfsticas de determinado grupo e
estabelece associacdes entre variaveis, buscando conhecer situacoes
e relagbes da vida social, politica, econémica, bem como outros
aspectos do comportamento humano. A abordagem quantitativa é
um método de pesquisa social que utiliza técnicas estatisticas para
apurar opinides e atitudes explicitas e conscientes dos entrevistados
com a utiliza¢io de instrumentos padronizados, geralmente inquérito
por questionario.

A pesquisa foi realizada durante a 45* Exposicao Agropecudria de
Vitéria da Conquista no petfodo de 23 de marco a 03 de abril de 2011.
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Vitéria da Conquista é a terceira maior cidade baiana, situada na regido
sudoeste do Estado da Bahia, no planalto da Conquista, a 527 km de
Salvador, com 3.204 km? de extensio e uma estimativa de 318.901
habitantes. Desses, aproximadamente 80% vivem na zona urbana. O
evento mostra-se importante para a cidade e para a regido, tendo em
vista a grande movimentagdo de pessoas e de recursos financeiros.
De acordo com os organizadores, a Exposicdo atrai 150 mil pessoas.
Esse publico contribui para a movimentagido dos bares e hotéis da
cidade. Durante o evento, sdo acordados negbcios em torno de 20
milhoes de reais. Diversas institui¢Ges, tanto privadas (associagoes
do segmento rural, comércio, industria e setores financeiros) quanto
publicas (prefeitura e as secretarias da agricultura e comércio), além
de estabelecimentos de ensino superior, estio envolvidas na sua
realizagao. Ao todo, sdo 28 institui¢des parceiras e responsaveis pelo
evento, coordenado pela Cooperativa Mista Conquistense LTDA.
(COOPMAC, 2010).

Participaram da pesquisa pessoas que estavam trabalhando
na BExposi¢do. Ao todo, foram 42 entrevistados de ambos os sexos.
O principio de composi¢cao da amostra foram os sujeitos acessiveis
no momento da pesquisa, o que caracteriza uma amostra por
acessibilidade.

Na coleta de dados foi utilizado um formulario estruturado
aplicado com os funciondrios/prestadores de servico do evento, com
a perspectiva de colher dados significativos, determinantes e passiveis
de associagoes no que tange a andlise e discussdo dos resultados. Apos
a coleta dos dados, iniciou-se o processo de tabulacdo destes por meio
de planilhas eletronicas e, posteriormente, a construcio de tabelas e
graficos dos elementos significativos da pesquisa. Para a analise estatistica
utilizou-se o SPSS — Statistic Versdo 19, em que se procedeu ao estudo
das frequéncias relativas e ao teste estatistico Qui-quadrado de Pearson

(Crosstabs). O nivel de significincia utilizado nas decisGes do teste foi

de 5,0%.
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4 Analise e discussio dos dados

No crosstab entre formacao e género, verificou-se no teste do chi-
quadrado de Pearson um nivel de significancia de (X°= 7,142 p<0,414),

o que indica pouca relevancia nessa comparagao (figura 1).

Figura 1 — Distribuicdo percentual entre o género e formacio dos
entrevistados, valor do teste chi-quadrado de Pearson (X?) e significincia do
teste (p-value). Vitoria da Conquista, 2011.
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Fonte: Pesquisa de campo.

No cruzamento das informacdes entre ramo de atividade e
sexo verificou-se no teste do chi-quadrado de Pearson uma associacio
significativa (X?=20,11, p<0,003), indice altamente representativo. Com
isso se observa que a maior concentracdo de mulheres estd no setor
de prestacdo de servigos, que representa uma atividade direcionada a
promogoes de marcas e produtos. Esses empregos normalmente sdo
temporarios. Por ser um servigo de atendimento, os dados apresentados
indicam uma preferéncia pelas mulheres, provavelmente pelo seu “poder

de seducio” (figura 2).
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Figura 2 — Distribuicdo percentual entre o ramo de atividade e o sexo dos
entrevistados, valor do teste chi-quadrado de Pearson (X?) e significincia do
teste (p-value). Vitoria da Conquista, 2011.

sexo feminino
outros i
Msexo masculino

empresa produtos agricolas

prestador de servico

concessiondria veiculos pesados

ramo - atividade

concessiondria veiculos leves

restaurante/bares/lanchonetes

representante de empresa alimenticia

0 10 20 30 40 50

Fonte: Pesquisa de campo

Marras (2002) e Chiavenato (2000) lembram que a relacio entre
Mercado de trabalho e Mercado de Recursos Humanos pode variar
conforme o tempo e o espago, pois, a depender dessas duas variaveis,
poderia haver mais ofertas de emprego ou de candidatos. A associa¢do
entre o ramo de atividade e contratagoes (estar trabalhando e no estar
trabalhando na empresa) ¢ significativa ¢ o setor de servigos o que
mais emprega pessoas no periodo da Exposicio, enquanto atividades
tradicionais como comércio, a exemplo das concessionarias de veiculos
leves, nio apresentaram novos funcionarios durante o evento. Essa

associa¢ao ¢ relevante com base no chi-quadrado de Pearson com (X?
=13,761 p<0,032) (figura 3).
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Figura 3 — Distribuicdo percentual entre o ramo de atividade e a condicio

de estar trabalhando na exposicio e contratacdo especifica e valor do teste

qui-quadrado de Pearson (X?) e significancia do teste (p-value). Vitoria da
Conquista, 2011.
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Fonte: Pesquisa de campo

Os dados referentes a sexo, tempo de experiéncia e a atividade
que desenvolve na Exposicio revelam que ha forte significaincia com
um qui-quadrado de Pearson de (X?=11,161, p<0,025 ) e indicam que as
mulheres possuem menos experiéncia. Entre os homens, a distribuicao
¢ mais equilibrada. Apesar de as mulheres possuirem pouca experiéncia,
elas se apresentam efetivamente no Mercado de Trabalho nos ultimos
anos. Hsses dados ratificam as observagdes de Chahad (2003), que

destaca o aumento da participagdo da mulher nesse Mercado (figura 4).



110 Bruno Lisboa Rodrigue, Marcio Céo dos Santos e Odair Lacerda Lemos

Figura 4 — Distribuic¢do percentual entre o tempo de experiéncia, o sexo dos
entrevistados, valor do teste qui-quadrado de Pearson (X?) e significancia do
teste (p-value). Vitoria da Conquista, 2011.
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Fonte: Pesquisa de campo

Menezes, Carrera-Fernandez e Dedecca (2005) apontam que as
pessoas com mais experiéncia de trabalho e menor grau de educacio
sofreram menos com o desemprego. Elas também levam vantagem nos
rendimentos, pois a experiéncia favorece mais o aumento da renda do
que a propria qualificacio.

Tais informag¢des parecem se confirmar nesta pesquisa que
mostrou, por meio do teste qui-quadrado de Pearson, diferencas
significativas dos rendimentos em relagido ao género. As mulheres,
além de apresentar menor grau de experiéncia, ganhavam menos, com
rendimentos inferiores a cinco salarios minimos, ou, nao ganhavam
nada antes do evento. Os homens apresentam maior frequéncia nos

rendimentos acima de quatro salarios minimos (figura 5).
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Figura 5 — Distribuicdo percentual entre os rendimentos no petiodo normal
e o sexo dos entrevistados, o valor do teste chi-quadrado de Peatson (X?) e
significancia do teste (p-value). Vitéria da Conquista, 2011.
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Fonte: Pesquisa de campo

Jano que se refere aos rendimentos durante o evento, em relagiao
ao género, ndo houve diferencas significativas pelo teste chi-quadrado
de Pearson a 5% probabilidade, ou seja, essa associagdo nao apresentou
relevancia estatistica ao nivel de confianca a 5%.

Ao associar tempo de casa e experiéncia com a atividade que
exerce, verificou-se forte relagdo entre essas variaveis. Ou seja, 0 tempo
de atividade na empresa é o mesmo de experiéncia com a atividade que
esta exercendo. Isso indica que as empresas nio tém exigido experiéncia
dos candidatos no momento da contratacio. Os dados nio evidenciam,
porém, os motivos desse cendrio, pois dispensar experiéncia pode
denotar falta de mao de obra qualificada no mercado ou preferéncia das
empresas em contratar pessoas sem vicios profissionais. Essa associagio
apresenta nivel de significancia (X?=51,400, p<0,001), altamente
significativo. Quanto ao tempo de experiéncia e tempo de empresa
aparecem com maior frequéncia os “menos de um ano” e “entre um e

cinco anos” (figura 6).
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Figura 6 — Distribui¢do percentual entre tempo de experiéncia com a
atividade que estd atuando e tempo de trabalho na empresa, e valor do teste
chi-quadrado de Pearson (X?) e significancia do teste (p-value). Vitéria da

Conquista, 2011.
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De acordo com Souza e Paixdo (2010), as politicas publicas
teriam um importante papel no processo de inclusio e recolocagio das
pessoas no Mercado de Trabalho, por meio de instituigdes publicas
de intermediacdo do emprego e treinamento das pessoas. Os autores
ressaltam que esse tipo de servico seria mais utilizado por pessoas com
baixa qualificagdo e com menores indices de rendimentos. Contudo, os
dados analisados apontaram que a associa¢io entre rendimentos e o
veiculo de acesso ao emprego nao ¢ muito significativa, de acordo com
o chi-quadrado de Pearson, foi (X?=51,400, p<0,374). Sobte as formas
de recrutamento, Marras (2002) lembra que ocorrem por meio de midia
impressa, jornais, panfletos, radio, TV, andincios na prépria empresa
e indica¢do de amigos e parentes. O estudo verificou a eficiéncia do
método de indicacio, 43% dos entrevistados informaram que ficaram
sabendo do emprego por meio de indicagdo de outra pessoa, com
destaque maior para as pessoas que foram contratadas especificamente

para o evento (figura 7).
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Figura 7 — Distribui¢ao percentual entre rendimento no perfodo do evento

e forma como ficou sabendo do emprego (forma de recrutamento), valor do

teste chi-quadrado de Pearson (X?) e significancia do teste (p-value). Vitdria
da Conquista, 2011.
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Fonte: Pesquisa de campo
5 Consideragdes finais

O presente trabalho possibilitou importantes descobertas sobre
os Mercados de Trabalho e de Recursos Humanos numa cidade do
interior do sudoeste baiano. Especificamente, analisou a relacdao deles
num evento agropecuario de ambito regional. Apesar de os dados
colhidos se referirem a uma populacio restrita a um evento numa cidade
interiorana, muitos deles condizem com o contexto geral das relagdes
desses Mercados.

A analise dos dados focou principalmente as variaveis: renda, sexo,
formagao, tempo de experiéncia e tempo de trabalho na empresa. Nessas
condi¢bes, nao houve variagdo significativa entre sexo e formacao. Mas,
a variavel sexo mostrou-se bastante significativa quando associada aos
fatores ramo de atividade, rendimento e experiéncia. De acordo com
as informacdes, as mulheres estariam em desvantagem no Mercado

de Trabalho, pois integraram os maiores indices no que se refere aos
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empregos temporarios. Além disso, demonstraram ter pouca experiéncia,
pois estariam no mercado ha menos tempo que os homens. O fator
positivo foi o maior nimero de mulheres que se apresentou ao mercado
nos dltimos cinco anos. Outra importante descoberta foi quanto as
contratacOes. As empresas nao apresentaram discriminacdo quanto a
falta de experiéncia. Nio ficou claro, contudo, se tal comportamento é
devido a falta de op¢do ou preferéncia por mao de obra nao qualificada. A
pesquisa evidenciou, ainda, a for¢a das relagoes interpessoais, importante
instrumento de recolocagio e inclusio no Mercado de Trabalho, haja
vista as contratacoes por meio de indicagio.

Com isso, algumas teorias se confirmaram, principalmente
a desvantagem da mulher no Mercado de Trabalho. Ficou provada
também a alteracio das trelacoes entre os Mercados de Trabalho e de
Recursos Humanos em relagdo ao tempo, haja vista que as mulheres
tém se apresentado com mais frequéncia ao Mercado de Trabalho nos
ultimos anos. Porém, nao foi possivel avaliar, pelo menos nesse momento,
a importancia das instituicGes publicas no processo de recrutamento,
sobretudo quanto a suposi¢ao de que as pessoas com pouca qualificagio
e baixos rendimentos é que procuram esses servicos. Provavelmente, esses
dados nio se confirmaram pela especificidade da pesquisa em questio.

O trabalho apresenta-se de forma satisfatéria, por meio dele foi
possivel constatar a condi¢do de inferioridade da mulher no Mercado
de Trabalho também numa cidade do interior baiano. Mas, como se
observou, ndo houve variacdo entre a formacao e o sexo, portanto, esse
quadro desfavoravel em relacdo a mulher pode mudar. O sexo feminino
esta cada vez mais frequente no Mercado de Trabalho e também nas
institui¢oes de ensino superior, o que aumenta sua qualificacdo. Desse
modo, as mulheres obterdao maiores rendimentos no futuro. Como
o trabalho limitou-se a entrevistar apenas os colaboradores, um fato
chamou aten¢o: as inumeras contratagdes de pessoas sem experiéncia
ocorrem devido a falta de pessoal qualificado ou hd uma preferéncia
pela forca de trabalho sem vicios profissionais? Esta é uma questio a

ser respondida por trabalhos futuros.
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