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Abstract

The agribusiness has shown to be one of more important sectors of Brazilian
economy for many years, not only for the generate income, but also for the jobs
creation. However, the generated jobs require qualified professionals and with new
abilities, because the companies of the agribusiness deal in a global and competitive
market. But, the abilities required currently go beyond the technical abilities, the
companies also are demanded professional with personal and communication
abilities. Inside of this changing context of the abilities and skills demanded for the
companies, this article looks for to identify such transformations of the Brazilian
Agribusiness, demonstrating the profile of the professionals demanded for the
companies that act in the Brazilian agri-food system
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DEMANDED PROFESSIONAL PROFILE IN BRAZILIAN
AGRIBUSINESS FIRMS

1 INTRODUCAO

Ha alguns anos o0 agronegdcio tem se mostrado um dos setores mais importantes da
economia brasileira, ndo so pela renda gerada, mas também pela geracdo de empregos. De
acordo Jank, Nassar e Tachinardi (2005),conforme dados referentes a 2003 disponibilizados
pelo Ministério da Agricultura, Pecuéria e Abastecimento, o agronegdcio foi responsavel por
cerca de 33% do Produto Interno Bruto (PIB) nacional, 42% das exportacdes totais do pais e
37% dos seus empregos.

Tais dados representam a expansdo do agronegdcio brasileiro, verificada no periodo
compreendido pela década de 1990 e pelos primeiros anos deste século. Nesse periodo,
verificaram-se ganhos de eficiéncia (produtividade e escala), aumento da competitividade e
forte demanda externa, que ocasionaram 0 posicionamento do Brasil entre 0s primeiros
lugares do ranking mundial do agronegdcio (JANK, NASSAR e TACHINARDI, 2005).

No que tange a competitividade, esta pode ser conceituada como a capacidade de um
dado sistema produtivo de obter rentabilidade e de manter participagdo de mercado no ambito
interno e externo (mercado internacional) de maneira sustentada. (batalha, 1999, apud
BERGAMASCHI, 2001). De forma aplicada aos sistemas agroindustriais, Jank e Nassar
(2000) realizaram a divisdo da competitividade em trés grandes blocos. capacidade
produtivaltecnol 6gica, capacidade de inovagdo e capacidade de coordenacdo. A capacidade
produtivaltecnoldgica esta ligada as vantagens de custos que sdo reflexos da produtividade
dos fatores de producdo, enquanto que a capacidade de inovagdo, aos investimentos publicos
ou privados em ciéncia e tecnologia e em formacdo de capital humano. Por ultimo, a
capacidade de coordenacdo € a capacidade de receber, processar, difundir e utilizar
informacdes de modo a definir e viabilizar estratégias competitivas, efetuar controles e reagir
amudangas no meio ambiente.

Em complementacdo, Batalha et al. (2000) destacam que a competitividade de um
dado sistema agroindustrial ndo é somente o resultado de uma coordenacdo eficiente, mas
também a somatoria de fatores como a eficiéncia interna dos agentes que compdem este
sistema e a capacidade de atender as expectativas do consumidor.

Além da competitividade, outro fator que influenciou o cenario do agronegocio foi a
globalizacdo dos mercados. A partir das mudangas na economia mundial, da abertura de
mercados e da formacdo de blocos econdémicos, as empresas tiveram que reestruturar e
adaptar seus objetivos a este novo ambiente. Em particular, segundo Marquadt e Berger
(2003), a globalizacéo tem sido a principal forca de difusdo de conhecimento e de tecnol ogia.
Destaca-se que as inovagOes tecnoldgicas provocaram grandes impactos nas estruturas
produtivas do agronegocio brasileiro, de forma a exigir novas formas de organizacdo da
producéo e a demandar profissionais com perfis diferenciados.

S80 mudancgas nas habilidades e conhecimentos requeridos pelas empresas, 0 que
acabou valorizando a gestdo de competéncias, a gestdo do capital humano entre outras
nomenclaturas. E, uma das principais alteracdes refere-se ao fato de que a competitividade da
empresa ndo estd mais apenas relacionada ao conhecimento dos profissionais em programas
computacionais, modelos e processos, mas também, a capacidade de interacdo e de se
relacionar de seus recursos humanos.

McGregor, Tweed e Pech (2004) exploram essas mudancas ao desenvolverem um
modelo transitivo de capital humano para a nova economia. Os autores comparam as
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habilidades e os conhecimentos requeridos pelas empresas na “velha’ economia e na “nova’
economia, influenciado por fatores da estrutura organizacional. O modelo transitivo de capital
humano pode ser visualizado no Quadro 1 abaixo.

Direcdes /Influéncias “Velha” Economia “Nova” Economia
Curto periodo de envolvimento
Carreiralonga /estabilidade (contrato, autdnomo, acionista)

Fatores de ligacéo Dependéncia Adaptaczo /Adaptabilidade

Comprometimento intelectual

Contrato de trabalho paratoda avida (estimulo ao emprego)
Fatores de motivacao Seguranga no emprego Atraido pelo aumento de recompensas
Regularidade salarial monetérias

Fungdes e processos continuos e

Fatores de trabalho Projetos consecutivos ou seqlienciais
regulares
Estrutura de recompensa estavel EsIrutur~a de,recompensa \./°| ail
Fatores de recompensa ~ . - Promocao além das fronteiras da
Promocao vertica einterna
empresa
Treinamento . ~Educ,ex;elxc .
. : . . Atualizac8o prépria através de
Fatores de Treinamento relacionado a carreirae . e
; . desenvolvimento profissional dentro e
desenvolvimento melhorias para a empresa
Habilidades especificas da empresa fora_da presa
Transferéncia de conhecimento
. Maior controle dos individuos Grande autonomia dos individuos
Fatores culturais L N . . L
Direc&o organizacional Dirigida pelas eguipes e individuos
Fatores organizacionais Unico empregador M ultiplos empregadores

Fonte: MCGREGOR, TWEED e PECH,( 2004)
QUADRO 1 - Modelo transitivo de capital humano na nova economia

Como este modelo pode ser aplicado as empresas de uma forma geral, também é
valido para as empresas que atuam no setor de agronegocio, ja que essas empresas também
estdo inseridas em um meio ambiente competitivo e em contato com outros setores.

Dentro desse cenario de mudancas das habilidades e competéncias exigidas pelas
empresas, este estudo busca identificar tais transformacGes dentro do agronegécio,
demonstrando o perfil dos profissionais demandados pelas empresas que atuam no sistema
agroindustrial brasileiro.

Assim, 0 artigo esta estruturado da seguinte maneira: na primeira segdo € realizada a
introducdo sobre o contexto do agronegdcio brasileiro e as mudangas que o afetaram. Na
segunda e terceira segoes sao apresentadas as consideracdes tedricas sobre capital intelectual,
competéncias, habilidades e atitudes que sdo requeridos pelas empresas. A quarta secao
apresenta os resultados da pesquisa, analisando os dados sobre o perfil da demanda por
profissionais do agronegdcio no Brasil. Por fim, a quinta secdo expde as conclusdes sobre 0s
resultados encontrados na pesquisa.

2 O CAPITAL INTELECTUAL COMO GERADOR DE VANTAGENS
COMPETITIVAS

Atualmente, o ambiente de negécios esta cada vez mais competitivo e em constante
modificacdo, 0 que incide positivamente sobre certas habilidades como flexibilidade,
iniciativa, experiéncia e capacidade de decisdo, pois se tornaram os principais fatores de
sucesso para a sustentacéo de um desempenho organizacional.
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Em especial, Carson et al. (2004) apontam gue a chamada “economia baseada no
conhecimento” esta aumentando a importancia dos ativos intangiveis, ja que estes sdo
considerados como fonte de criacdo de valor para as empresas. Estes ativos intangiveis
incluem ndo somente 0 conhecimento, a experiéncia e as habilidades dos trabal hadores, mas
também, as marcas, os conceitos e os modelos da estrutura interna e da rede externa de
relacionamentos da empresa e a sua imagem. Ha diversas nomenclaturas para designar estes
ativos intangivels, dentre as quais se inserem: conhecimento, ativos invisiveis, capacidades
absorvidas, competéncias centrais, ativos estratégicos, capacidades centrais, recursos
intangiveis e memaoria organizacional.

E importante destacar que essas nomenclaturas estdo enquadradas dentro de um
conceito maior, o de capital intelectual. Para Stewart (1998), capital intelectual € a soma de
conhecimento, informacdo, propriedade intelectual e experiéncia contida em todos os
funcionarios de uma empresa e colocada para ser usada como criagdo de vantagem
competitiva ou riqueza. Esse conceito é normalmente dividido em trés categorias. capital
humano, capital estrutural e capital de relagbes ou de clientes.

De acordo com o mesmo autor, 0 capital humano pode ser definido como as
capacidades dos individuos que sdo fontes de inovagéo e de renovagdo dentro das empresas.
Definicdo similar € dada por Lynn (2000), ao afirmar que o capital humano € uma relacdo de
habilidades e conhecimentos de individuos dentro de uma organizagdo. Em complementagéo,
Carson et al. (2004) apontam gue o capital humano pode ser dividido em caracteristicas inatas
e em caracteristicas que podem ser aprendidas: as primeiras envolvem 0s atributos pessoais
(como tracos de personalidades e outros atributos psicolégicos incluindo a inteligéncia, que
sd0, em grande parte, ndo modificaveis); enquanto que as segundas, as que sao aprendidas,
englobam as habilidades técnicas (técnicas relacionadas ao trabalho, que séo, por outro lado,
potencial mente modificaveis).

A segunda categoria de capital intelectual, que é o capital estrutural, inclui todas as
estruturas “ndo-humanas’ de conhecimento nas organizacbes, em que se pode incluir os
bancos de dados, os diagramas organizacionais, 0S manuais de processos, as estratégias e
outros elementos que tragam valor para empresa, mas gque tenham mais do que valor material.
Para Carson et a. (2004), o capital estrutural pode se referir ao capital organizacional,
incluindo ativos intangiveis como informagdes de sistemas, redes de distribuicdo, estratégias
para a criacdo de equipes, inteligncia em mercados competitivos e conhecimento de
estruturas, de sistemas e de mercado. Ja a terceira categoria de capital intelectual refere-se ao
capital de relacdes ou de clientes e pode ser definido como conhecimento inserido nos canais
de marketing e no relacionamento com os clientes que as organizagdes desenvolvem através
da conducéo dos negdcios (BONTIS et al., 2000).

Avaliando as definicbes de capital intelectual, humano e estrutural, conclui-se que os
profissionais precisam estar adequados as novas necessidades das organizacfes e para que isto
ocorra, é necessario que os profissionais desenvolvam nas suas competéncias e habilidades
técnicas e se transformem em profissionais qualificados.

3 A COMPETENCIA, HABILIDADES E ATITUDES COMO FATORES QUE
INFLUENCIAM NO DESEMPENHO DAS EMPRESAS

No fim da Idade Média, a expressdo competéncia era associada essencialmente a
linguagem juridica, na medida em que se relacionava a facul dade atribuida a alguém ou auma
instituicdo para apreciar e julgar algumas questdes. Com o passar do tempo, o conceito de
competéncia passou a ser utilizado de forma mais genérica, para qualificar o individuo capaz
derealizar determinado trabalho (VIEIRA, 2002).
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De acordo com Magalhdes et al. (1997), competéncia é o conjunto de conhecimentos,
habilidades e experiéncias que credenciam um profissiona a exercer uma determinada
func&o. Porém, outros autores descrevem a competéncia ndo somente como um conjunto de
qualificagdes que o individuo detém, mas também como a mobilizacdo e a aplicacdo de tais
qualificagbes em um contexto especifico.

Prahalad e Hamel (1990) denominam as competéncias essenciais das organizagcdes
Ccomo core competences, que séo aquelas que conferem vantagens competitivas, geram valor
percebido pelos clientes e sdo dificeis de serem imitadas pela concorréncia.

Cabe destacar que a competéncia tem uma abrangéncia ampla e pode ser entendida de
duas maneiras. competéncia humana (relativa ao individuo) e competéncia organizacional
(relativa as empresas), sendo que este artigo possui foco sobre as competéncias humanas.

E, como um dos principais componentes das competéncias humanas, tém-se as
habilidades, que sd0 vistas como a capacidade de saber fazer ou desempenhar funcoes.
Segundo Durand (1998), habilidade € a capacidade de aplicar e fazer uso produtivo do
conhecimento adquirido, ou segja, de instaurar informagdes e utilizalas em uma agdo para
atingir um proposito especifico.

Whetten e Cameron (2002) consideram gue existem trés conjuntos de habilidades:
habilidades pessoais (desenvolvimento de auto-consciéncia, lidar com stress e resolucéo
criativa de problemas), habilidades interpessoais (habilidade de comunicagdo, influéncia,
gestéo de conflitos e motivagdo dos empregados) e habilidades de grupos (habilidade para
trabalhar em grupos, delegar fungdes e construir relacionamentos).

McGregor, Tweed e Pech (2004) criaram um modelo que interliga conhecimento,
habilidades e atributos requeridos pelas organizacbes no contexto da “nova’ economia. Na
Figura 2 abaixo, é possivel visualizar este modelo.

Conhecimento Habilidades
- Conhecimento profissional e técnico - Capacidade de trabalhar em projetos
especializado multiplos
- Capacidade de ler e escrever - Habilidade de trabalhar em equipe
nomenclatura técnica - Habilidade de construcao de
- Conhecimento relacionado & relacionamentos
industria - Habilidade de focar no cliente
- Conhecimento operacional - Habilidade de usar o computador e
- Entendimento amplo das mudancas de se atualizar
do meio de negécios - Habilidade de negociar

- Habilidade de reconhecer
oportunidades

. 7

Atributos

- Fexivel

- Adaptéavel

- Autoconfiante

- Forte

- Aprendizado rapido e orientado

Fonte: McGregor, Tweed e Pech, (2004)
Figura 2 — Modelo de competéncias requeridas pelas organizagdes na“nova’ economia

Ja no que se refere ao conceito de atitudes, estas podem ser definidas como estados
complexos do ser humano que afetam as escolhas em relagdo as outras pessoas e aos eventos.
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Para Eiser (1987), atitude é algo que produz ou explica um comportamento adotado pelo
individuo.

Além disso, outro conceito recente e que vem ganhando forca na Ultima década é o de
Competéncia Emociona ou Inteligéncia Emocional. De modo geral, Inteligéncia Emocional
refere-se & habilidade de reconhecer e de administrar as emogdes pessoais e as emogoes dos
outros. Pesquisadores tém notado que habilidades sociais sd0 essenciais para executivos
lideres, assim como a inteligéncia social torna-se um fator relevante e determinante de quem
ird ou ndo ter sucesso na ascensao dentro da hierarquia organizacional .

Bar-On’s et al. (2000) considera a inteligéncia emocional como uma inteligéncia ndo-
cognitiva e a define como uma variedade de capacidades e habilidades pessoais, emocionais e
sociais que influenciam a habilidade dos individuos para lidar efetivamente com o meio
ambiente e as pressdes. Ja Goleman (1995) utiliza o conceito de competéncia emocional que
desenvolveu com base nos cinco componentes da inteligéncia emocional: autoconhecimento,
autocontrole, automotivacdo, empatia e sociabilidade. Para este autor, competéncia emocional
€ a capacidade aprendida com base na inteligéncia emocional que resulta em um
extraordinario desempenho no trabal ho.

Sintetizando os conceitos abordados, pode-se dizer que a soma das competéncias
representa o conhecimento da empresa e as habilidades, a capacidade dos empregados em
realizar as atividades para as quais foram treinados. Assim, de acordo com Batalha et al.
(2000), as competéncias seriam ligadas, principalmente, a agoes estratégicas de longo prazo e
as habilidades, as atividades téticas e operacionais da empresa. Para finalizar, vale lembrar
gue a habilidade € adquirida enquanto que a competéncia é formada.

4 PERFIL DA DEMANDA POR PROFISSIONAIS DO AGRONEGOCIO NO BRASIL
4.1 METODOLOGIA DA PESQUISA

Os dados utilizados neste artigo fazem parte da pesquisa de campo do projeto
“Recursos Humanos para 0 Agronegocio Brasileiro”, financiado pelo CNPg e desenvolvido
pelo Grupo de Estudos e Pesguisas Agroindustriais (GEPAI/UFSCar). Este projeto, que foi
um esforco de atualizagdo da pesquisa ja desenvolvida em 1998 e publicada por Batalha et al.
(2000), tem o objetivo de tracar o perfil do profissional demandado pelas empresas que atuam
no agronegécio, o perfil dos aunos egressos de cursos de nivel superior relacionados a este
setor e, por ultimo, cruzar estes dois perfis para identificar possivels lacunas na formagéo do
profissional que ndo estdo atendendo as exigéncias das empresas. Neste artigo, seréo
abordados apenas os resultados referentes ao perfil do profissional demandado pelos agentes
socio-econémicos do sistema agroindustrial brasileiro.

Para responder a questdo relativa ao perfil do profissional demandado, foram
utilizadas duas metodol ogias de pesquisa: uma quantitativa e outra qualitativa. A metodologia
qualitativa abrangeu o estudo de caso com 19 empresas selecionadas, com as quais foram
realizadas entrevistas. Ja a quantitativa consistiu no método de pesquisa de avaliagcdo ou
survey, cuja coleta de dados foi realizada através de questionarios enviados por correio e de
questionarios enviados por um link disponibilizado para este fim.

E importante destacar que, para ter acesso as empresas, houve um contato anterior
com as associagles das quais elas participam para que fosse possivel elaborar um banco de
dados geral com as empresas ligadas a diferentes associacOes. Assim, solicitou-se a
disponibilizagdo de uma relagdo de seus associados. No entanto, algumas associagOes
preferiram se responsabilizar pelo envio dos questionarios a seus associados, uma vez que néo
disponibilizaram tal relacdo. Além disso, com o propésito de estimular as empresas
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associadas a responderem 0 questionario da pesquisa, foi solicitada também uma carta de
apresentacdo da pesqguisa pela associacdo, sendo que algumas das associactes ndo permitiram
a elaboracéo dessa carta.

As empresas foram escol hidas para participar da pesquisa com base na definicdo de 10
setores ou segmentos do agronegécio, a saber: entidades de representacdo, cooperativas
agropecuarias, distribuicdo, financeiro, indUstrias agroalimentares, insUMOoS agropecuarios e
agroindustriais, pesquisa e consultoria, tradings e exportadoras, transporte e armazenagem e
producdo rural. No total foram enviados 11.469 questiondrios, com um retorno de 619
guestionarios, 0 que representa uma taxa de retorno de 5,40% do total enviado.

Cabe destacar que, para identificar o perfil do profissional desgado pelas empresas,
foram avaliadas as habilidades técnicas e pessoais que o profissional de médio gerenciamento
deve possuir. Para tanto, analisaram-se as habilidades e os conhecimentos pertencentes aos
seguintes tépicos. Economia e Gestdo (EG), Métodos Quantitativos Computacionais e
Sistemas de Informacéo (SI), Tecnologias de Producéo (TP), Comunicacéo e Expresséo (CE),
Qualidades Pessoais (QP) e Experiéncia Profissiona Desgada (EPD). Assim, foi solicitado
para cada entrevistado mensurar a importancia dessas habilidades e desses conhecimentos
para empresa, ou sgja, identificar o grau de necessidade do conhecimento que o profissiona
deveria ter para atuar no nivel de gerenciamento da empresa. Os entrevistados deveriam
atribuir notas de 0 a 10 as habilidades e aos conhecimentos conforme o0 seu grau de
necessidade requerido, sendo que habilidades ou conhecimentos com notas de 0,0 a 5,0 eram
considerados pouco necessarios, de 5,01 a 8,00 eram considerados necessarios e de 8,01 a
10,00 eram considerados absol utamente necessarios.

4.2 ANALISE DOS DADOS

Na pesquisa, o perfil do profissional foi analisado de uma forma global para todo o
Sistema Agroindustrial, mas também de forma isolada para cada segmento ou setor.
Entretanto, este artigo se voltara a andlise global de todos 0s segmentos e ndo para cada um
deles.

A primeira andlise se refere aos conhecimentos e habilidades enquadrados no topico
“Economia e Gestdo’. A partir da tabela 1 seguinte, percebe-se que a maior parte dos
conhecimentos é considerada importante, pois apresentam meédias com valores entre 5,01 e
8,00. Destaca-se que 0 conhecimento em plangamento estratégico foi o Unico item
considerado mais importante, possivelmente em virtude de as empresas reconhecerem e
valorizarem a formulagéo e a implementacéo de planos de longo prazo que norteiem 0s seus
rumos. Isto €, pode-se afirmar que as empresas requerem que seus profissionais, de nivel de
gerenciamento, atuem de forma a identificar os objetivos da empresa, orientar suas atividades
conforme estes objetivos, bem como buscar os melhores meios para alcanca-los dentro do
contexto organizacional especifico.

TABELA 1 — Conhecimentos e Habilidades em “ Economia e Gestao”

Item |Habilidade ou Conhecimento Média |Desvio Padrédo
EGh |Plangjamento estratégico e de implementagéo de suas agcdes 8,05 2,11
EGc |Implementacdo, andlise e controle de custos de produgéo 7,78 2,45
EGd [Marketing 7,69 2,23
EGa |Finangas 7,64 2,20
EGn |Gest8o da qualidade 7,63 2,35
EGv |Politicas agricolas nacionais 7,59 2,43
EGm |Organizagdo empresarial 7,48 2,24
EGr |Microeconomia 7,48 2,32
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EGg |Gest8o de recursos humanos 7,42 2,29
EGp |Plangamento e controle da produ¢éo 741 2,67
EGi |Andlise e desenvolvimento de novos empreendimentos 7,37 2,40
EGx |Legidagdo 7,28 2,28
EGj |Organizacdo e métodos 7,23 2,18
EGf |Andlise deinvestimentos 7,16 2,58
EGq |Logistica 7,15 2,36
EGo |Gestdo ambiental 7,13 2,54
EGs |Macroeconomia 7,10 2,44
EGy |Tecnologiada Informagéo 7,10 2,32
EGe |Cadeias agroindustriais 6,90 2,67
EGI |Administracdo de estoques 6,82 2,66
EGb |Contabilidade 6,79 241
EGt |Economiainternacional 6,17 2,87
EGu |Politicas agricolas internacionais 6,00 2,88
EGkK |Desenvolvimento de produtos e layout 5,96 2,73
EGw |Comércio internacional e procedimentos de exportacéo 5,95 2,99

Fonte: Dados da pesguisa de campo — 2004.

A Tabela 2 a seguir demonstra os conhecimentos e as habilidades em “Métodos
Quantitativos e Sistemas de Informagdo (SI)” requeridos pelas empresas. Nota-se que
somente € considerado como muito importante o conhecimento de softwares gerais, por serem
ferramentas basicas de trabalho (editor de texto, planilhas de célculo, slides). Com relagdo aos
itens “desenvolvimento de sistemas de informagdo” e “programacdo computacional”, estes
foram vistos pelas empresas como conhecimentos especificos e que, se for o caso de auxiliar
o profissional de gerenciamento ou de aprofundar 0 seu conhecimento, haverd um
departamento especifico com tal finalidade.

TABELA 2 — Conhecimentos e Habilidades em “Métodos Quantitativos e Sistemas de
Informacéao (SI)”

Item Habilidade ou Conhecimento Meédia | Desvio Padréo
MQCSla |Utilizagdo de softwares gerais 8,10 2,21
MQCSIb |Utilizagdo de softwares especificos 7,17 2,55
MQCSId |Desenvolvimento de sistemas de informag&o 4,72 3,06
MQCSIc [Programagdo computacional 4,62 3,09

Fonte: Dados da pesquisa de campo — 2004.

Ja a Tabela 3 expde o grau de necessidade dos conhecimentos e das habilidades em
“Tecnologia de Producdo”. As empresas que trabalham no sistema agroindustrial
consideraram importantes todos os itens, ja que os profissionais devem ter um bom
conhecimento na &rea técnica do agroneglcio para gerencialo, mas ndo precisam ser
especialistas nas éreas técnicas agricola, pecuaria €/ou industrial. Além disso, percebeu-se a
partir das entrevistas com empresas selecionadas que, dependendo da visdo da empresa sobre
aimportancia de tais conhecimentos para 0 desenvolvimento do trabalho e da prépria carreira
do profissiona dentro da empresa, esta se preocupara e se responsabilizara em especiaizar o
profissional.

TABELA 3 — Conhecimentos e Habilidades em “ Tecnol ogia de Producdo”

I Habilidade ou Conhecimento Média | Desvio Padréo
TPb  |Fatores de producdo agricola 7,19 3,15
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TPd Processos agroindustriais de transformagéo e de conservagdo 5,90 3,30
TPc Ciéncias de alimentos e tecnologia 5,55 3,26
TPa  |Fatoresde producdo animal 5,31 3,88

Fonte: Dados da pesquisa de campo — 2004.

Também foram avaliados os conhecimentos e as habilidades requeridas pelas
empresas no que tange ao topico de “Comunicacdo e Expressao”, cujo resultado pode ser
observado na Tabela 4 a seguir.

Verifica-se que grande parte dos conhecimentos e das habilidades € considerada como
importante. A comunicacdo tanto oral como escrita sdo fundamentais para 0 bom andamento e
entendimento do trabalho por todos os profissionais da empresa, assim como nas negociacoes
de compra e venda e nas parcerias com outras empresas. Portanto, essas habilidades séo muito
importantes para o estabelecimento e o desenvolvimento de interagdes ou relacionamentos
entre os funcionarios da empresa e entre estes e funcionarios das empresas cliente ou
fornecedora. Nota-se ainda que o conhecimento em linguas estrangeiras, apesar de ter sido
classificado como importante, recebeu a menor nota do grupo, o que expde a menor exigéncia
relativa pelas empresas. Nas entrevistas com as empresas, somente algumas avaliaram 0
conhecimento em linguas estrangeiras como um pré-requisito irrevogavel no momento de
selecdo do profissional, especialmente as multinacionais. No entanto, outras empresas
declararam que esse conhecimento € um ponto benéfico, mas ndo excludente para a admisséo
do profissional. Essa variacéo de visdo é reforcada através do maior valor relativo do desvio-
padréo.

TABELA 4 — Conhecimentos e Habilidades em “ Comunicagdo e Expressao”

Item  Habilidade ou Conhecimento Meédia Desvio Padréao
CEb Falar clara e concisamente sobre informagdes técnicas 8,36 2,02
CEd Expressar idéias oramente 8,33 2,05
CEc Expressar idéias de forma escrita 8,14 2,07
CEa  Escrever relatérios técnicos e memorandos 7,78 2,30
CEe  Lingua(s) Estrangeira(s) 5,83 3,37

Fonte: Dados da pesquisa de campo — 2004.

Da mesma forma, a Tabela 5, que expde o conhecimento ou a habilidade em
“Qualidade Pessoal” requerido pelas empresas, aponta que todos os itens foram considerados
importantes por elas. Isso porque, atualmente, as empresas tém considerado as habilidades
pessoais como fatores de destaque de um profissional, notoriamente profissionais éticos, que
tenham iniciativa e saibam trabahar em equipe.

TABELA 5 — Conhecimentos e Habilidades em “ Qualidades Pessoais’

Item Habilidade ou Conhecimento Média  Desvio Padréo
QPe Alto padr&o moral/ético 9,24 1,60
QPh Iniciativa 9,18 1,53
QPg Tomada de decisdes e resolucéo de problemas 9,05 1,58
QPb Trabalhar em grupo 8,99 1,69
QPi Flexibilidade/Adaptabilidade 8,86 1,73
QPf Comunicagdo persuasiva e habilidade de negociagéo 8,83 1,79
QPa Lideranca 8,72 1,63
QPc Criatividade 8,62 1,68
QPd Lidar com stress/falhalrejeicdo 8,46 1,89

Fonte: Dados da pesquisa de campo — 2004.
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Finalmente, a Tabela 6 demonstra o grau de necessidade das habilidades relacionadas
a0 topico de “Experiéncia Profissional Desgada’. Pode-se observar que a experiéncia
profissional € importante no caso de alguns itens, entretanto, apresenta-se como indesejavel
OuU pouco importante no caso de outros, como ter somente experiéncia académica e ter
ocupado posicdes em cargos governamentais ou publicos. Mas, através da média atribuida,
pode-se perceber que as habilidades enquadradas nesse tdpico ndo sdo fatores muito
relevantes no momento de selecdo de um profissional pelas empresas.

TABELA 6 — Experiéncia Profissional Desgjada

Item Experiéncia Profissional Desejada Média Desvio Padrao
EPDa |Producdo agropecuaria 6,52 3,26
EPDh  |Estégios durante a formagdo universitaria 6,29 321
EPD;j Desenv. de plano de negécios e em implementacao de negdcios 6,15 3,05
EPDb  |Empresaagroindustrial brasileira 6,07 3,09
EPDe |Mercado vargjista e/ou atacadista 5,79 3,07
EPDc Ingtituicdo financeira 4,86 3,09
EPDd |Bolsas de mercadorias e futuros 4,66 3,09
EPDf Empresa agroindustrial internacional 4,09 3,13
EPDi Internacional 3,69 3,25
EPDK |Somente experiéncia académica 3,18 2,91
EPDg |Ter ocupado posicoes em cargos governamentais/publicos 2,34 2,79

Fonte: Dados da pesguisa de campo — 2004.

Em complementagcdo a andlise dos topicos individuais e de seus conhecimentos ou
suas habilidades, torna-se indispensavel analisar os topicos de uma forma conjunta. Para
tanto, foi elaborado o Gréfico 1 a seguir, que apresenta a média geral atribuida a cada topico,
tanto para a pesquisa ja desenvolvida em 1998 como para a de atualizacéo ocorrida em 2004,
0 gue permite a comparagao entre os resultados das duas pesquisas.

De um modo geral, houve alguma mudanca no perfil do profissional desejado pelas
empresas, ja que houve uma queda sutil em todas as médias da pesquisa atual em relacdo a
anterior e uma alteracéo na hierarquia entre 0s topicos.

Em primeiro lugar da hierarquia, manteve-se o topico “Qualidades Pessoais’, sendo
que este foi 0 Unico que sofreu uma reducéo inexpressiva entre as médias dos dois anos. 1sso
reafirma a grande importéncia dada a esses conhecimentos e essas habilidades para formar o
perfil do profissional considerado ideal pelas empresas do agronegécio. Novamente, entéo,
esse topico recebeu as maiores pontuagoes pel os respondentes em relagcdo aos demais topicos,
0 que revela o grande interesse das empresas em profissionais éticos, flexivels, que sailbam
assumir riscos, encarar desafios e solucionar problemas.
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Gréfico 1 - Pontuacdes médias atribuidas aos topicos para a pesquisa de 1998 e paraa
pesquisa de 2004.

No segundo lugar da hierarquia, situa-se o tépico “Comunicacéo e Expressao”, que
também manteve a sua posicdo, mas que sofreu uma reducdo ligeira de seu grau de
importancia, passando de muito importante para importante. Como essa reducao foi pequena,
seus conhecimentos e suas habilidades sf0 ainda vistos como essenciais para o perfil do
profissional, na medida em que a esfera da interacdo e do relacionamento interpessoa €
considerada chave pelas empresas.

No terceiro lugar, encontra-se o topico “Economia e Gestdo”, que manteve sua posi¢ao
apesar de uma leve reducdo de sua média. Mesmo assim , € possivel afirmar que este topico
compreende conhecimentos relacionados a gestdo que sdo importantes para a realizacéo das
atividades do profissiona do agronegécio e, assim, funcionam como um pré-requisito para a
sua selecdo. Nas entrevistas realizadas com as empresas, observou-se que elas avaliam a
capacidade do candidato em relagdo a esses conhecimentos a partir do renome e da
legitimidade da institui¢do de ensino na qual se formou.

E preciso salientar que houve uma mudanca significativa em relagio aos topicos de
“Métodos Quantitativos Computacionais e SIS’ e “Tecnologias de Producdo”, ja que
inverteram suas posicies para a pesquisa atual. Assm, houve uma sobrevalorizagdo dos
conhecimentos e das habilidades enquadrados em “Métodos Quantitativos Computacionais e
SIs’, simultaneamente a subvalorizagdo dos enquadrados em “ Tecnologias de Producdo. Uma
possivel causa para essa situacdo pode estar relacionada ao fato de que, por um lado, as
tecnologias de producdo abrangem conhecimentos técnicos do campo e da indUstria, que sdo
aplicados por profissionais técnicos especializados e ndo por um profissional de
gerenciamento. Estes ficam responsaveis por ter apenas uma base de conhecimentos que sgja
suficiente as atividades de gestdo. Por outro lado, o crescimento da importancia dada aos
conhecimentos em métodos quantitativos computacionais e SIs pode estar vinculado a maior
difuso e necessidade de utilizacdo de tecnologias de informacéo (TI), como softwares gerais
e especificos, e de bancos de dados pelos profissionais de gestdo. Em algumas entrevistas
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realizadas, foi evidenciada a necessidade de o profissional plangjar o sistema de informagéo,
apesar de ndo ter a responsabilidade de implement&-lo, pois o plangjamento requer uma visao
integrada de todo o sistema produtivo. Além disso, evidenciam-se os softwares de Pesquisa
Operacional dentre os especificos, ja que € uma area do conhecimento que auxilia na
elaboracdo de planos empresariais, bem como na tomada de decisdo operacional, tatica e
estratégica da empresa atraves de técnicas de otimizacéo e de simulacdo de cenarios.

Em Ultima posi¢do da hierarquia, tem-se o topico “ Experiéncia Profissional Desegjada’,
0 gque demonstra a pouca importancia atribuida pelas empresas a essas habilidades. As
entrevistas possibilitaram comprovar que muitas empresas possuem meios proprios de
treinamento e de capacitacdo de seus recursos humanos, em funcéo da especificidade de suas
atividades e de suas condicdes de trabalho. No entanto, a habilidade relativa a realizagdo de
estagios durante a formacéo académica foi, na quase totalidade das entrevistas, considerada
um ponto muito positivo para o perfil do profissional, na medida em que o estagio permite os
contatos iniciais com o ambiente empresarial e, de certa forma, um amadurecimento do futuro
profissional empresarial.

5 CONCLUSAO

Através da revisdo tedrica deste artigo identificou-se que novas competéncias,
habilidades e atitudes séo requisitos essenciais para a formacéo de profissionais empresariais,
umavez que a vantagem competitiva de uma empresa ndo é mais baseada somente em capital
fisico, mas também em capital humano. Os individuos, com os seus conhecimentos e suas
habilidades, tornaram-se 0s ativos mais importantes da empresa e o também o diferencial de
uma empresa em relacdo a sua concorrente. Essas novas competéncias surgiram devido a
algumas transformacoes, tais como, a abertura de mercados, a desregulamentacdo do governo
em setores produtivos e a formag&o de blocos econémicos.

No que tange ao perfil do profissiona demandado pelas empresas atuantes no
agronegocio nacional, a hierarquizacéo entre os topicos € a seguinte, em ordem decrescente
de importanciaz Qualidades Pessoais, Comunicagdo e Expressdo, Economia e Gestéo,
Meétodos Quantitativos Computacionais e Sls, Tecnologias de Producdo e Experiéncia
Profissional Desgjada. Em relacdo a pesquisa realizada em 1998, a de 2004 revelou uma
inversdo entre os topicos de Métodos Quantitativos Computacionais/Sls e Tecnologias de
Producéo, sofrendo estas uma subvalorizagdo no perfil do profissional dito ideal pelas
empresas.

Em especial, a pesquisa demonstrou que as habilidades e os conhecimentos
considerados como mais importantes pelas empresas enquadram-se nos tépicos de
“Qualidades Pessoais’ e de “Comunicagdo e Expressao”. 1sso revela que, nos dias atuais, as
empresas esperam de um profissional mais do que as habilidades técnicas adquiridas durante
O curso superior, mas também que seus funcionarios sgjam pré-ativos e participem
intensamente do cotidiano da empresa, ndo sO na solucdo de problemas, mas também na
visualizacdo de novas oportunidades de negocio. Para tanto, sGo muito importantes os
conhecimentos e as habilidades pessoais, como flexibilidade, iniciativa, tomada de deciséo,
negociagdo, trabalho em grupo e alto padréo ético, e os relativos a capacidade de expressdo e
de interacéo/rel acionamento com outros profissionais.

Percebe-se que as habilidades e os conhecimentos técnicos tornaram-se secundarios se
comparados com as qualidades pessoais e a capacidade de se comunicar. Para as empresas de
um modo geral, as habilidades e os conhecimentos técnicos requeridos podem ser ensinados
pela propria empresa ao profissional durante o seu periodo de adaptacéo e de integracéo na
empresa. Portanto, conclui-se que, em uma visao geral, as empresas atuantes no agronegocio
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nacional preferem profissionais com boas qualidades pessoais e de comunicagdo, e que
detenham um conhecimento técnico razoavel que possibilite o sucesso do investimento na
formacéo do profissional conforme a estrutura e as necessidades da empresa.
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