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RESUMO

O mercado de trabalho nas organizag¢des esta relacionado com a oferta e demanda de vagas de emprego e
tende a ser um fendmeno que envolve uma variedade de fatores internos e externos a organizacédo. Diante
disso, envolve processos organizacionais, como por exemplo, atracdo e selecdo de pessoas, que necessitam
de constante aperfeicoamento e evolucao para garantir eficiéncia e eficacia organizacional. O objetivo geral
da pesquisa foi examinar a correspondéncia entre oferta e demanda das vagas de trabalho na esfera de
atuacao dos meios de hospedagem. Para atender o objetivo proposto investigou-se 16 organizagdes do
segmento de Turismo do estado de Santa Catarina. A pesquisa foi caracterizada como quantitativa e
qualitativa, de carater exploratério. A coleta de dados foi efetuada por meio de um questionario com
perguntas de multipla escolha enviado on-line. A oferta e demanda de vagas nos meios de hospedagem
exige dos processos de gestao de pessoas constante renovacdo, uma vez que se identificou a necessidade de
aperfeicoamento dos processos de atracao e selecdo de pessoas e de planejamento de pessoal. Além disso, o
segmento de Turismo carece de pessoal com as qualificacdes necessarias para as demandas do mercado de
trabalho.

Palavras-chave: Mercado de trabalho. Meios de hospedagem. Vagas de trabalho. Selecéo de pessoas.

Labour market in the hospitality area:
supply and demand of vacancies

ABSTRACT

The labor market in organizations is related to the supply and demand of job vacancies and tends to be a
phenomenon involving a variety of internal and external factors in the organization. This involves
organizational processes, such as attraction and selection of people who require constant training and
development to ensure organizational efficiency and effectiveness. The objective of this research was to
analyze the correlation between supply and demand of job vacancies in the sphere of action of
accommodation facilities. To achieve the proposed objective, 16 organizations of the segment of Tourism in
Santa Catarina State were studied. The research was characterized as quantitative, qualitative and
exploratory. Data collection was conducted through a questionnaire with multiple choice questions
submitted online. The supply and demand of jobs in the accommodation environment requires constant
renewal in the processes of personnel management, since it identified the need for improvement in what
concerns the attraction and selection processes of people and personnel planning. In addition, the Tourism
segment lacks people with the conditions and qualifications needed for efficient operations and satisfactory
level of quality.

Keywords: Labor market. Means of accommodation. Job vacancies. Attracting people. Selection of people.



1 INTRODUCAO

O turismo tem se destacado no cendrio brasileiro por apresentar indices de crescimento
tanto nacional como internacional. Diante disso, é notdvel o significativo desenvolvimento social,
como por exemplo a oferta e demanda de vagas de trabalho. O mercado de trabalho é composto
pelas oportunidades de trabalho oferecidas pelas empresas, tendo um carater dinamico e
condicionado a inumeros fatores, dentre eles: a situacdo econOmica da regido, a natureza e a
qualidade dos postos de trabalho, a produtividade e a insercao no mercado internacional.

Ao longo da revolucao industrial, o mercado de trabalho substituiu as fazendas pelas
fabricas e a composicao do emprego que era estavel e permanente, passou a ser caracterizada - na
era da informagao - com mobilidade de empregados. Houve migracdao do emprego da industria
para o setor de servicos, do assalariado formal para o informal, além do aumento do trabalho
auténomo. Tem-se desse modo, na era da revolucao da informacéo, que o mercado de trabalho se
deslocou rapidamente do setor industrial para a economia de servicos, sendo este setor
responsavel pelo aumento da oferta de empregos. (CHIAVENATO, 2004). Um dos ramos do setor de
servicos que tem contribuido significativamente para este aumento é o de turismo.

Dados do World Travel & Tourism Council (WTTC) coletados em 25 paises, dentre eles o
Brasil, revelam que o setor de Viagens e Turismo, em 2013, contribuiu mais para o PIB do que a
industria de automéveis em qualquer regido do mundo, sendo que nas Américas, especificamente,
trés vezes mais (WTTC, 2013). A chegada de turistas internacionais de todos os paises do mundo
cresceu 4,7% de janeiro a dezembro de 2014. Este crescimento foi identificado em todas as regides
do mundo, em que as Américas lideram o ranking, com um crescimento de 7,4% no ano (WTTC,
2013). O Relatorio de estatisticas bdsicas de turismo, publicado pelo Ministério do Trabalho e
Emprego em 2013 aponta que o nimero de turistas internacionais na América do Sul foi de 27,4
milhées, 0,74% a mais do que 2012. Enquanto no Brasil o nimero foi de 5,8 milhdes, 1,99% a mais
do que 2012, localizando o pais em 452 colocacao em nivel mundial, que tem a Franca como
principal receptor, seqguido dos Estados Unidos. A maioria desses turistas (2,9 milhdes) que vem ao
Brasil é oriunda de outros paises da América do Sul, principalmente da Argentina (BRASIL, 2013).

Com o aumento da entrada de turistas no Brasil, aumentou também a oferta hoteleira.
Dados de 2013 revelam que o numero de meios de hospedagem aumentou 17,5% de 2012 para
2013, as unidades habitacionais aumentaram 18,1% e os leitos 17,9%, no mesmo periodo (BRASIL,
2013).

Com indices econdmicos tao positivos, o setor de turismo e viagens gerou um impacto
total de 8,8% no emprego mundial. Este setor é um dos principais criadores de emprego em todo o
mundo. Sustentou 266 milhdes de empregos em 2013, excedendo o numero gerado pelo setor de
produtos quimicos, bancarios, mineracdo, manufatura automotiva, e ensino superior. Nas
Américas, em 2013, o setor empregou 30 milhdes de pessoas, sustentando diretamente mais
empregos do que os setores de minera¢ao, comunicacao, educacao, educagdo superior, servicos
financeiros e bancarios (WTTC, 2013). Como se observa, o crescimento do setor aumenta também a
demanda por mao de obra. A area do turismo é uma importante fonte geradora de emprego
também no Brasil.

A Organizacao Mundial do Turismo revela que no Brasil um em cada 11 empregos gerados
em 2014 foram na area de Turismo (IPEA, 2015). Mas ndo foi somente em 2014 que este setor do
mercado de trabalho cresceu. Ele vem nessa constante ha alguns anos. Entre 2006 e 2013, o indice
de evolucao da ocupacgdo nas Atividades Caracteristicas do Turismo (ACTs) teve um acréscimo de
203 mil. No Brasil, em dezembro de 2013, as ACTs empregavam 1,939 milhdo de pessoas, sendo
que destas 51% eram empregos formais e 49% informais. As regides do pais que tiveram maior
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participacdo nesse crescimento foram a Sudeste, que em 2013 respondia por 51% das ocupacdes
no setor de turismo, sequida pela regido Nordeste, com 23%. O Sul do Brasil ficou em 3° com 13%.
Se fragmentadas as ACTs, tém-se que as atividades de Alimentacao (52,1%), Transporte Terrestre
(19,4%) e Alojamento (16,4%) foram as mais significativas na composicdo da ocupacgao no turismo
(IPEA, 2015).

Os dados apresentados até o momento, demonstram que ha um crescimento do nimero
de ocupacgdes na area de turismo no Brasil e uma tendéncia em sua continuidade. Se considerados
0s eventos previstos, como as Olimpiadas em 2016, pode-se prever um aumento na demanda de
profissionais nesta area. Observa-se também, que uma das atividades que tem contribuido
significativamente para este crescimento é a de alojamento. Isso significa que os meios de
hospedagem, que operacionalizam a atividade de alojamento, tém contribuido para a manutencao
desses dados crescentes.

Considerando esse contexto, a pesquisa tem como objetivo geral examinar a
correspondéncia entre oferta e demanda das vagas de trabalho na esfera de atuacdo dos meios de
hospedagem. Seus objetivos especificos sdo: 1) investigar os recursos de atracdo e selecdo de
profissionais mais adotados nos meios de hospedagem, 2) identificar as vagas ofertadas e
demandadas para atuacao nos meios de hospedagem, 3) identificar a disponibilidade de
profissionais para contratacdo nas vagas ofertadas e demandadas.

2 MERCADO DE TRABALHO NO MEIOS DE HOSPEDAGEM

As pessoas constituem um dos principais recursos das organizacbes, uma vez que se
considera que é o ativo humano que movimenta os demais recursos organizacionais. No setor de
meios de hospedagem, o ativo humano ainda se constitui no bem mais importante em virtude das
caracteristicas do negécio e sua relacdo com as necessidades do cliente, seja em momentos de
lazer, divertimento ou negdcios. Nesse sentido, conhecer os cargos com maior disponibilidade nos
meios de hospedagem de vagas e algumas dificuldades relacionadas a atracao e selecao de
pessoas possibilita o desenvolvimento de estratégias que favorecem a manutencdo desse negdcio.

Compreender a dinamica do mercado de trabalho é fundamental para decisdes relativas aos
subsistemas de gestao de pessoas. Segundo Dutra (2002, p. 70), o mercado de trabalho pode ser
definido “como o conjunto de oportunidades de trabalho oferecido pelas organizacdes e como o
conjunto das pessoas dispostas a oferecer sua forca”. No entanto, o autor ressalta que esse é um
conceito simplista, podendo gerar equivocos. Dutra (2002) sugere que o mercado de trabalho
possa ser considerado como um espaco de negociacdo e de troca suprindo necessidades do
individuo e de uma organizacao. Além disso, o mercado de trabalho pode ser constituido “pelos
espacos criados pelas préprias pessoas e pela dinamica do mercado” (DUTRA, 2002, p. 70). Diante
disso é possivel verificar que a dinamica do mercado de trabalho vai muito além da disponibilidade
de vagas versus disponibilidade de pessoas ou candidatos. E um processo que envolve
necessidades sociais, fisicas e psicolégicas do individuo, bem como necessidades organizacionais.
A satisfacdo das necessidades das duas partes e o contexto é o que gera a dinamica ciclica dessa
relacao.

Segundo Albuquerque e Leite (2009) o mercado de trabalho pode ser considerado uma
relacdo de troca onde o individuo oferta a forca de trabalho e as organizagdes que demandam as
vagas de trabalho. A oferta da forca de trabalho estd relacionada a um conjunto de competéncias
individuais, além da disponibilidade do individuo para o trabalho. J4 a demanda de vagas de
trabalho estd relacionada a capacidade do empregador em relacdo a remuneracdo, beneficios e



status. Diante disso, verifica-se que a relacdo de troca entre empregado e empregador é quem
determina o funcionamento do mercado de trabalho, sendo influenciado por determinantes
tecnoldgicos, culturais, demogriéficos, sociais, politicos e legais.

Um dos instrumentos reguladores da relacdo entre empregado e empregador é o contrato
de trabalho. De acordo com Albuquerque e Leite (2009, p. 56) é por meio do contrato que “as
partes estabelecem as condicbes de compra e venda da mercadoria forca de trabalho. Ao
comprador compete o pagamento de um valor estabelecido ao vendedor, durante a vigéncia do
contrato”. Dessa maneira estd caracterizado o mercado de trabalho formal, onde a relagao é
estabelecida e definida anteriormente. Mas como se comporta essa relacao de contrato nos meios
de Hospedagem? De acordo com a pesquisa de indice de Competitividade do Turismo Nacional
realizada pela FGV/Mtur e Sebrae (2004) a mao de obra informal é caracteristica desse setor.
Verifica-se, segundo o organizador do estudo Luiz Gustavo Medeiro Barbosa, que na érea de
Turismo as relacdes de trabalho ainda atuam na informalidade; ou seja, sem contrato entre as
partes. Isso corrobora com um dos marcos conjunturais relacionados ao mundo trabalho citado
por Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004, p. 55) que é o “surgimento do desemprego estrutural e
dissociacao entre crescimento econdmico e crescimento da oferta de emprego”. Segundo dados
coletados em 2011 e apresentados pelo IPEA (2014) sobre o perfil da mao de obra no turismo 47%
das vagas sao formais e 53% das vagas no turismo sdo informais.

Albuquerque e Leite (2009) analisaram um modelo estrutural de mercado de trabalho
proposto por Offe e Hinrich (1984) que estad subdivido em quatro grupos. O primeiro grupo é
constituido pelas partes “inativas” da populacdo, ou seja, aquele grupo de pessoas que nao
possuem condicdes de trabalhar, como criancgas, doentes etc. O segundo grupo é caracterizado
pelas pessoas que ndo mantém uma relacdo de trabalho formal (com contrato de trabalho) e sao
denominados de “desempregados”. As pessoas que possuem uma relagdo formal de trabalho (com
contrato de trabalho) fazem parte do terceiro grupo chamado de “empregados”. O quarto grupo é
identificado pelas pessoas ativas, os “auténomos”, tais como profissionais liberais, consultores,
artistas etc. Essa divisao demonstra a complexidade e a dinamica do mercado de trabalho.

As relagdes de trabalho modificam-se de acordo com o cenério econémico, geografico, social
e seu contexto. Em alguns momentos o mercado de trabalho apresenta uma oferta de vagas de
trabalho mais elevada e em outros momentos menos elevada, cujo efeito resulta em abundancia
ou escassez de pessoas disponiveis no mercado. Nos meios de hospedagem isso é bastante
acentuado conforme mudam as estacdes do ano. Dutra (2002) chama atencdo quando uma
organizagao observa o mercado somente quando necessita de recursos ou quando estdo escassos.
Isso resulta na falta de percepcao total do mercado e nao permite visualizar oportunidade e
ameacas do negécio gerando perda de eficiéncia organizacional. Diante disso, parece ser
fundamental que a drea de meios de hospedagem busque estar atenta a dinamica do mercado em
relacdo as pessoas.

Em relacdo a evolucdo do emprego no turismo no Brasil entre 2006 e 2011 segundo IPEA
(2014, p. 20) houve “um aumento de 21% no emprego de homens no turismo e, contra 55% no de
mulheres” evidenciando um avanco relevante da participacdo feminina no mercado de trabalho do
turismo no Brasil. Os dados revelam uma modificacdo nas caracteristicas relacionadas a
empregabilidade no turismo, tendo como destaque a insercao de pessoas do sexo feminino com
maior efetividade. Albuquerque e Leite (2009) sinalizam que a gestdo estratégica de pessoas
necessita estar atenta para as diversas forcas reguladoras do mercado de trabalho (econémicas,
culturais, demonograficas, tecnoldgica etc.), mas também precisa estar atenta as caracteristicas
especificas da forca de trabalho, tais como género, idade, aspectos comportamentais e culturais,
entre outros.
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De acordo com o IPEA (2014, p. 42) “uma das caréncias relacionadas ao mercado de trabalho
do turismo esta vinculada a qualificacdo profissional [..]. Para supera-la, é necessario conhecer a
dimensao, o perfil e onde estd alocada espacialmente esta mao de obra”. Isso evidencia uma
possivel implicacdo nas areas relacionadas a gestdo de pessoas.

2.1 Implicacdes do mercado de trabalho na gestao de pessoas

As oscilagdes do mercado de trabalho podem influenciar diretamente as praticas de gestdo
de pessoas. Quando o mercado de trabalho possui abundancia de oportunidade de emprego pode
gerar uma escassez na forca de trabalho disponivel. A escassez de mao de obra gera dificuldades
diretas nos processos de atracdo e selecao de pessoas, pois a disputa pelos empregados aumenta e
diminui a quantidade de forca de trabalho disponivel. Além disso, pode ocasionar falta de pessoas
para ocupar as vagas nhas organizacdes, comprometendo assim a competitividade de seus
produtos e servicos. Diante disso, cabe ao profissional de recursos humanos dos meios de
hospedagem identificar as principais dificuldades na contratacao de pessoal e criar estratégias de
atracdo e selecao, nas circunstancias parecidas.

Uma das estratégias estd relacionada as fontes de atracao de pessoas que podem ser
diferenciadas entre atracdo externa ou atracdo interna. Segundo Banov (2004) no processo de
atracdo externo ocorre a busca de pessoas no mercado de trabalho, sendo que na atracao interna
sdo aproveitadas pessoas que ja fazem parte da organizacdo por meio de promocdes e
transferéncias. As duas estratégias podem gerar resultados positivos se conduzidos de maneira
adequada e com os cuidados necessarios como por exemplo, escolher os locais de divulgacao da
vaga acessiveis ao publico que se deseja atingir.

Existe uma variedade de fontes de atracdo que podem ser utilizadas para atrair candidatos as
vagas que necessitam ser preenchidas. Dentre elas destacam-se: sites corporativos ou de
empregos; anuncios em jornais, revistas especializadas, radio, televisao; anuncios em locais visiveis
e de grande circulacdo, utilizacdo de agéncias de emprego ou headhunting (profissional que capta
talentos no mercado de trabalho para as organizagdes), entidade de classe (sindicatos, associagdes
e conselho de classes); escolas, faculdades e universidades; fusdes de incorporacées (unidao de duas
ou mais empresas que se extinguem formando uma nova e Unica grande empresa), bancos de
talentos, redes sdcias e internet e cadastro de ex-empregados, dentre outras.

Outra estratégia utilizada na contratacdo de pessoas estd relacionada ao processo de
selecao. De acordo com Banov (2004) é por meio da selecdo que é possivel escolher e ter uma
previsdo do desempenho dos candidatos de acordo com as necessidades do cargo. H4 uma
variedade de estratégias para a avaliacdo dos candidatos, no entanto as mais utilizadas sdo: testes
psicolégicos, testes de conhecimentos, entrevistas e técnicas de simulagdo (dinamicas de grupo,
jogos, debates, estudos de caso e role playing). As estratégias de selecdo podem ser combinadas
entre si, garantindo uma maior confiabilidade na avaliacdo dos candidatos.

Preencher uma vaga de trabalho em uma organizacdo nem sempre é uma tarefa simples.
Segundo Banov (2004) envolve a definicdo do perfil do cargo, o processo de recrutamento, selecdo
de pessoal e treinamento. Essas atividades possuem caracteristicas distintas que necessitam ser
dominadas pelos profissionais da area de gestdo de pessoas. Diante disso, o principal desafio do
recrutamento e selecdo no mercado de hoje é a capacidade de atrair e reter talentos. Mais do que
nunca, é preciso apropriar-se das novas técnicas e tecnologias além de ampliar e mudar o foco da
area de gestao de pessoas de questdes burocraticas para uma concepgao mais estratégica.

De acordo com Albuquerque e Leite (2009, p. 70) “a capacidade da 4rea de gestdo de
pessoas para atrair e reter os colaboradores [..] estd diretamente associada ao grau de



conhecimento que detém sobre os mercados de trabalho com os quais interage”. Nesse sentido
verifica-se a necessidade de a area de gestdo de pessoas estar acompanhando constantemente as
mudancas do mercado de trabalho. Para Vieira, Pereira e Lima (2007, p. 79) um dos maiores
desafios da area de recursos humanos no setor turistico esta na “implantacao de estratégias, planos
e programas para atrair, motivar, desenvolver, remunerar e reter as melhores pessoas para cumprir
metas organizacionais e objetivos operacionais”.

Mas como atrair e reter profissionais ndo é uma pergunta facil de ser respondida, pois exige a
andlise de uma variedade de aspectos relacionados ao empregado e ao empregador. Um desses
aspectos é conseguir candidatos para as vagas disponiveis. De acordo com Spector (2004) as
organiza¢des deveriam empregar esforcos considerdveis para atrair pessoas, pois quando ha
poucos candidatos o processo de escolha fica deficiente. Nesse sentido, o processo de atracao de
pessoas requer atencao pois segundo Gil (2010) é por meio desse processo que é possivel atrair
candidatos potencialmente qualificados. Diante disso, parece ser fundamental que as organizacdes
criem estratégias para que os candidatos se disponibilizem para as vagas de emprego.

Outro aspecto relacionado ao processo de atracdo e retencao de pessoas é o funcionamento
dos procedimentos de recrutamento e selecdo. Existem vdrias etapas para que o processo ocorra
de maneira adequada. Dentre elas destacam-se: planejamento de necessidade de pessoal,
definicdo de perfil (competéncias), definicdo de estratégias de atracdo, definicdo de fonte de
atracdo, triagem dos curriculos dos candidatos, definicdo de estratégias de avaliacdo (selecdo),
avaliacao dos candidatos, escolha do candidato e retorno da avaliacdo aos candidatos. Quando
essas etapas nao sdo realizadas efetivamente podem interferir na retencdo de pessoas nas
organizagoes, pois ndo havera uma uniformidade, padronizacao e, consequentemente, qualidade
nos procedimentos.

De acordo com Mello et al (2011) em estudo realizado no setor capixaba os processos de
recrutamento e selecdo tém caracteristicas semelhantes entre os hotéis, que se caracterizam por
recebimento de curriculo via site ou na recepcao do hotel, triagem de curriculos, entrevistas, testes
(praticos e psicoldgicos) e dinamicas de grupo. Os dados corroboram com as etapas descritas por
Gil (2010) relativas a divulgacao da vaga internamente ou externamente, andlise de curriculo,
aplicacao de testes, realizacao de entrevista, dinamicas de grupo, avaliacdo do candidato e tomada
de decisao.

Para Franca (2010) o processo de recrutamento e selecao possui um papel fundamental na
renovacao ou confirmacdo das estratégias adotadas pela organizacdo, pois quando ha falta de
pessoal compromete diretamente a eficiéncia organizacional, além da qualidade dos servicos.
Diante disso, parece ser fundamental que o processo de atracdao e selecao possua um status de
melhoria continua, ou seja, com possibilidades de inovacdo e de diferenciacdo, possibilitando
assim a manutencao dos individuos para a organizacao.

3 PROCEDIMENTO METODOLOGICO

Esta pesquisa é exploratéria, pois tem o objetivo de examinar a correspondéncia entre
oferta e demanda das vagas de trabalho na esfera de atuacdo dos meios de hospedagem. De
acordo com Gil (2002), estas pesquisas tém como objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema, tornando mais explicito ou construindo hipéteses, além de aprimorar ideias ou a
descoberta de intuicdes.

O estudo caracterizou-se como qualitativo e quantitativo, pois buscou verificar a opinido e
comportamentos dos meios de hospedagens do estado de Santa Catarina. Segundo Silva e
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Menezes (2001) a pesquisa quantitativa pode traduzir em nimeros opinides e informacdes para
classificd-las e analisé-las, e requer o uso de recursos e de técnicas estatisticas (percentagem,
média, moda, mediana etc.). J4 a pesquisa qualitativa é descritiva e os principais focos de sua
abordagem sédo o seu processo e significado.

Segundo Lakatos e Marconi (2001) amostra é uma por¢do ou parcela do universo que foi
selecionada. A fim de responder os objetivos da pesquisa participaram da coleta de dados 16
organiza¢des do segmento de Turismo do estado de Santa Catarina, sendo que todos estavam
cadastrados no Cadastur (Ministério do Turismo). Os questiondrios foram enviados por e-mail
(correio eletronico) para todas as organizacdes cadastradas no Cadastur. Ao final do periodo (90
dias) houve a aderéncia de 16 organizag¢oes.

O instrumento de coleta de dados utilizado foi um questionario composto de 12 (doze)
perguntas de multipla escolha que buscaram investigar aspectos relacionados a oferta e demanda
de vagas de emprego. Por exemplo foi perguntado quais as vagas de trabalho com maior
dificuldade de contratacao e quais as vagas de trabalho com maior facilidade de contratacdo nos
meios de hospedagem.

A coleta dos dados ocorreu no periodo de 23/09/2015 a 18/11/2015. As informacgdes foram
sistematizadas e tabuladas para melhor interpretacdo e entendimento dos resultados. Para Lakatos
e Lakatos (2001) a tabulacao consiste em dispor os dados em tabelas para facilitar a verificacdo das
inter-relacées entre eles, permite sintetizar os dados de observacéo e representa-los graficamente,
de forma a serem mais bem compreendidos e interpretados mais rapidamente. Apds os dados
foram analisados e interpretados de acordo os objetivos propostos.

4 ANALISE DE RESULTADOS

A coleta de dados sobre oferta e demanda de vagas de trabalho nos meios de hospedagem
foi realizada com base nos dados de 16 questionarios respondidos por profissionais de
organizacdes do segmento de Turismo. Destas organizacdes, 50% foram classificados sequndo o
Cadastur como hotel, 19% como pousada, 12,5% como albergue, 12,5% como hotel fazenda e 6%
como hotel com restaurante.

Os questionarios foram respondidos considerando: 31% Gestores de Recursos Humanos,
31% por Gerentes de Meio de Hospedagens, 19% por Auxiliares de Recursos Humanos, 13% por
Gestores da Area Administrativa e 6% por proprietérios. Verifica-se que 50% dos questionarios
foram respondidos por profissionais especificos da 4drea de Gestdo de Pessoas e 50% por
profissionais de outras areas.

Em relacdo a categoria “vagas de trabalho com maior dificuldade de contratacao”
identificou-se uma variedade de cargos que apresentam dificuldades como pode ser visualizado na
tabela 1. Os dados demonstram que existe uma caréncia de pessoas em varias especialidades dos
meios de hospedagem, nao se restringindo a cargos especificos.

Tabela 1 - Vagas de trabalho com maior dificuldade de contratacéao.

Vaga Quantidade Porcentagem
Arrumadeira 5 9,4%
Cozinheiro 4 7.5%
Gerente Geral 4 7.5%
Agente de Hotel 3 5,7%
Ajudante de Arrumadeira 3 57%
Ajudante de Rouparia 3 57%



Atendente de Hotel 3 5,7%
Garcom 3 5,7%
Assistente de Governancga 2 3,8%
Capitao Porteiro 2 3,8%
Executivo de Contas de Hotel 2 3,8%
Faxineiro 2 3,8%
Governanta 2 3,8%
Recepcionista de Hotel 2 3,8%
Auxiliar de Cozinha 2 3,8%
Encarregado de Turno 1 1,9%
Lavador de Roupas 1 1,9%
Supervisor de Recepcao 1 1,9%
Caixa 1 1,9%
Lider de Recepcao 1 1,9%
Assistente de Reservas 1 1,9%
Caseiros 1 1,9%
Coordenador de A&B 1 1,9%
Auxiliar de Lavanderia 1 1,9%
Mensageiro 1 1,9%
Manutencao Predial 1 1,9%

Fonte: Elaborado pelos autores (2016)

Na categoria “vagas de trabalho com maior facilidade de contratacdo” verificou-se também
uma variedade de cargos citados, sendo que os cargos com maior destaque: arrumadeira, caixa-
hotelaria, recepcionista de hotel e assistente de reserva conforme apresenta a tabela 2.

Tabela 2 - Vagas de trabalho com maior facilidade de contratacgao.

Vaga Quantidade Porcentagem
Arrumadeira 5 10%
Caixa - Hotelaria 4 8%
Recepcionista de Hotel 4 8%
Assistente de Reservas 4 8%
Faxineiro 3 6%
Auxiliar de Cozinha 3 6%
Ajudante de Arrumadeira 3 6%
Garcom 3 6%
Manobrista 3 6%
Auxiliar de Lavanderia 2 4%
Seguranca 2 4%
Agente de Hotel 2 4%
Ajudante de Rouparia 2 4%
Atendente de Hotel 2 4%
Auxiliar de Governancga 1 2%
Capitao Porteiro 1 2%
Chefe de Seguranca 1 2%
Gerente Geral 1 2%
Governanta 1 2%
Coordenador de Reservas 1 2%
Supervisor de Limpeza 1 2%

Vagas administrativas em geral 1 2%
Fonte: Elaborado pelos autores (2016)

Analisando os dados da tabela 1 e 2 percebe-se que a ocupacao de Arrumadeira, por
exemplo, é citada tanto como uma vaga com facilidade, mas também com dificuldade de
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contratacdo. Essa resposta pode estar associada a regidao onde estd sediado o estabelecimento,
considerando disponibilidade de pessoas e qualificacdo disponivel na regiao.

Em relacao aos motivos de dificuldade de contratacdo de pessoal nos meios de hospedagem
observou-se na tabela 3 que dois itens se destacam: falta de profissionais qualificados
tecnicamente, com 23%, deficiéncia em relacdo a competéncias comportamentais, com 17%. Os
dados evidenciam a necessidade de qualificacdo dos profissionais nos meios de hospedagem nao
somente em aspectos técnicos, mas na importancia de desenvolver também aspectos
comportamentais, ou seja, os profissionais precisam investir esforcos no autodesenvolvimento.

Tabela 3 - Motivos da dificuldade de contratacdo de pessoal nos meios de hospedagem

Motivo Quantidade Porcentagem
Falta de profissionais qualificados tecnicamente 1 23%
Deficiéncia em relacdo a competéncias comportamentais (ex: 17%
iniciativa, relacionamento) 8 ?
Falta de conhecimentos em Idiomas 5 10%
Deficiéncia na formacao béasica (escolaridade) 4 8%
Trabalhar em horarios diferenciados (final de semana, turnos, 8%
noite) 4
Falta de interesse dos profissionais em seguir uma carreira no 6%
segmento 3
Regras trabalhistas pouco flexiveis para as demandas do segmento 3 6%
Falta de oferta de cursos no segmento na regido 3 6%
Escassez de pessoas (baixa oferta de candidatos na regido) 2 4%
Falta de experiéncia para ocupar o cargo 2 4%
Falta de conhecimento em novas tecnologias 2 4%
Sazonalidade do segmento (contrata na temporada e depois 2%
(0]

demite) 1
Fonte: Elaborado pelos autores (2016)

O planejamento de necessidades de vagas de contratacdo é fundamental para que uma
organizacao consiga realizar a manutencao dos recursos humanos e garanta os resultados
organizacionais. Nos meios de hospedagens (grafico 1) percebe-se que a maioria dos
estabelecimentos, 62,5%, fazem previsdo de vagas, sendo que 37,5% nao preveem as vagas que
serao necessarias a médio e longo prazo.

Grafico 1 - Planejamentos de necessidade de vagas nos meios de hospedagem

A empresa realiza planejamento de necessidade de pessoal
(previsao de vagas)?

12 62,5%
10
8 37,5%
6
4
2
0
Sim Nao
W Quantidade 10 6

Fonte: Elaborado pelos autores (2016)



Umas das etapas do processo de atracdo e selecdo de pessoal é a identificacdo do perfil
desejado para a vaga, sendo que o mesmo geralmente estd inserido nas descricdes de cargos.
Observou-se no grafico 2 que 75% dos estabelecimentos possuem descricdo de cargos com
definicdo do perfil, sendo que somente 25% ndo possuem descricdo de cargos. Isso evidencia a
preocupacao do segmento em tentar garantir uma selecao assertiva com minimo de erros
possiveis, pois é através do conhecimento do perfil da vaga que é possivel realizar avaliacdes
adequadas.

Gréfico 2 - Meios de hospedagem que possuem descricdo de cargos com definicao do perfil

A empresa possui descri¢ao de cargos com a defini¢cao do
perfil das vagas?
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Fonte: Elaborado pelos autores (2016)

Para uma selecdo com eficiéncia é fundamental que se tenha candidatos suficientes para a
avaliacao. Conseguir candidatos para avaliar é a funcdo do processo de recrutamento, pois quanto
maior o numero de candidatos, aumentam as possibilidades de selecionar um candidato de acordo
com o perfil desejado pela organizacdo. No grafico 3 é possivel verificar que 56% dos
estabelecimentos nos meios de hospedagem utilizam o recrutamento misto, ou seja, oscilam entre
o recrutamento interno e externo conforme a necessidade da organizacdo. Uma porcentagem
consideravel de 31% utiliza somente o recrutamento interno podendo estar associado a uma
estratégia de valorizacdo das pessoas.

Gréfico 3 - Tipos de Recrutamentos utilizados nos meios de hospedagem.

Quais sao os tipos de Recrutamento utilizados pela empresa?
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Fonte: Elaborado pelos autores (2016)



MNavVksS

A pesquisa revelou que sdo utilizadas uma variedade de estratégias para divulgacdo das
vagas, sendo que se destacam anuncios em jornais com 19% e sites de empregos com 15%. A
variedade de estratégias identificada demonstra que o segmento busca alternativas variadas para
captacao de pessoas.

Tabela 4 - Estratégias de divulgacdo de vagas nos meios de hospedagem

Estratégia Quantidade Porcentagem
Anuncios em jornais 9 19%
Sites de empregos 7 15%
Anuncios em locais visiveis e de grande circulacao 5 10%
Redes sociais e internet 5 10%
Sites corporativos 5 10%
Réadio 4 8%
Bancos de talentos 3 6%
Anuncio em revistas especializadas 2 4%
Divulgacdo em entidade de classe (sindicatos, associacbes e

conselho de classes) 2 4%
Divulgacdo em escolas, faculdades ou universidades 2 4%
Cadastro de ex-empregados 1 2%
Utilizacdo de agéncias de emprego 1 2%
Fusdes de incorporagdes 1 2%
Através de curriculos 1 2%

Fonte: Elaborado pelos autores (2016)

Os critérios (tabela 5) mais utilizados para selecdo de curriculos identificados na pesquisa
foram: organizacao do curriculo (17%), tempo de permanéncia em empregos anteriores (17%) e
descricdo das informacgdes claras e organizadas (17%). Percebe-se que é valorizado a capacidade de
o empregado estabelecer vinculo com o empregador, além da capacidade do candidato em
confeccionar um curriculo bem feito e atrativo.

Tabela 5 - Critérios usados para selecionar curriculos.

Critérios Quantidade Porcentagem
Organizacao do curriculo 8 17%
Tempo de permanéncia em empregos anteriores (estabilidade) 8 17%
Descricao das informacoes (claras e organizadas) 8 17%
Conducao/desenvolvimento da carreira 6 13%
Realiza¢bes do candidatos (resultados) 5 11%
Informagdes em Redes Sociais 4 9%
Lacunas cronolégicas 3 6%
Erros gramaticais 2 4%
Fotos inapropriadas 1 2%
Local de residéncia 1 2%
Falta de informagoes 1 2%

Fonte: Elaborado pelos autores (2016)

Na tabela 6, é possivel identificar que um dos métodos de selecao mais utilizados nos meios
de hospedagem é a entrevista. 63% dos estabelecimentos utilizam mais de um método para
selecionar os candidatos tentando garantir uma escolha mais assertiva. No entanto, 37% dos
estabelecimentos utilizam unicamente a entrevista. Segundo Banov (2004, pg. 142) “fazer uso s6 da
entrevista ou de uma Unica etapa do processo de selecao nao garante uma escolha adequada”.
Nesse sentido, o uso de outros métodos pode auxiliar na identificacdo e veracidade das
informacdes.



Tabela 6 - Métodos utilizados no processo de selecdo (escolha das pessoas)

Métodos Quantidade Porcentagem
Entrevista 16 47%
Testes de conhecimentos 8 24%
Técnicas de simulacao: debates 2 6%
Testes psicolégicos 2 6%
Técnicas de simulacao: dinamicas de grupo 2 6%
Técnicas de simulacéo: role playing (dramatizacao) 2 6%
Técnicas de simulacdo: estudos de caso 1 3%
Técnicas de simulagdo: jogos 1 3%

Fonte: Elaborado pelos autores (2016)

Uma das etapas importantes no processo de selecdo é o retorno oferecido para os
candidatos no final do processo. Esse retorno deveria ser oferecido considerando que os
candidatos tém o direito de conhecer o resultado do processo seletivo.

Grafico 4 - Retorno/devolutiva aos candidatos do processo de selecdo

E dado retorno do processo seletivo aos candidatos,
independente do resultado positivo ou negativo?
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Fonte: Elaborado pelos autores (2016)

Os dados da pesquisa demonstraram que a oferta e demanda de vagas difere de acordo com
a localizacdo e caracteristicas regionais dos meios de hospedagens. Identificou-se que os recursos
de atracao e selecdo podem ser aperfeicoados favorecendo os resultados das organizacdes. Além
disso, uma das caréncias dos meios de hospedagem esta relacionada a qualificacao profissional, ou
seja, a necessidade de investir no desenvolvimento de competéncias técnicas ou
comportamentais.

5 CONCLUSOES

O servico de hospedagem, segundo o IBGE (2012), pertencente a cadeia produtiva da area de
turismo, recebe importante destaque pela sua influéncia, atencao e acdo direta ao cliente. As
relagdes estabelecidas entre o cliente ou o turista e os servicos prestados pelos empregados destas
organiza¢des tém consequéncias diretas no nivel de satisfacdo e padrdo de qualidade dos
envolvidos. Diante disso, a oferta e demanda de pessoas constitui um dos elementos
organizacionais que podem garantir de maneira mais efetiva niveis de produtividade adequada e
grau de satisfacao favoraveis.
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