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RESUMO

A ADMINISTRACAO PUBLICA E A INTERMEDIAGAO DE MAO DE OBRA: UM
ESTUDO EM UMA AGENCIA DA FUNDACAO GAUCHA DO TRABALHO E AGAO
SOCIAL/RS

AUTOR: Bruno Bertoldo de Melo
ORIENTADORA: Dalva Maria Righi Dotto

A intermediacdo de mao de obra no setor publico € um servi¢co gratuito que busca
facilitar a reinsercdo dos trabalhadores desempregados no mercado de trabalho
através da oferta de vagas de empregos disponibilizadas pelos empregadores nas
Agéncias SINE. Os resultados demonstram que a Agéncia FGTAS/Sine Santiago-
RS, objeto deste estudo, tem potencial para melhorar seus resultados. Este estudo
teve como objetivo propor um programa para a Agéncia FGTAS/Sine Santiago/RS
tornar-se mais efetiva no processo de ocupacao de vagas de empregos. Para atingir
tal objetivo, foram aplicados dois questionarios e realizadas treze entrevistas. Os
guestionarios foram respondidos por 308 trabalhadores e 76 empregadores, e as
entrevistas realizadas com 06 trabalhadores e 07 empregadores. Assim, buscou-se
conhecer a qualificacdo dos trabalhadores, analisar o processo de intermediacdo da
Ageéncia, verificar aspectos impactantes nas relacdes de trabalho e o motivo do néao
preenchimento das vagas ofertadas pela Agéncia, na visdo dos trabalhadores e dos
empregadores. Na andlise dos dados, constatou-se que os trabalhadores possuem
baixa qualificagdo. Além disso, foi verificado que ambos os respondentes estédo
satisfeitos com os servicos prestados pela Agéncia. Também se percebeu que o0s
trabalhadores recebiam baixos salarios no emprego anterior e ndo eram oferecidos
cursos de qualificacao pelos empregadores. Ademais, apontou-se que 0s motivos do
nao preenchimento das vagas, na visdo dos trabalhadores, sdo as exigéncias dos
empregadores, sendo apontada a experiéncia na fungcdo como requisito de maior
dificuldade para conquistar o emprego. Ja na visdo dos empregadores, 0s motivos
sdo: a falta de experiéncia, a baixa qualificacdo dos candidatos e uma demonstracéo
nao suficientemente persuasiva de seu interesse em trabalhar. Por fim, foi elaborado
um programa denominado “Capacitando para um futuro melhor”, para que a Agéncia
FGTAS/Sine de Santiago-RS melhore seus resultados em relacdo ao numero de
trabalhadores inseridos no mercado de trabalho.

Palavras-chave: Gestdo por resultados. Eficiéncia, eficacia e efetividade. Sistema
Nacional de Emprego. Intermediagéo de mao de obra.






ABSTRACT

PUBLIC ADMINISTRATION AND LABOR INTERMEDIATION: A STUDY IN AN
AGENCY OF THE FUNDACAO GAUCHA DO TRABALHO E ACAO SOCIAL/RS

AUTHOR: BRUNO BERTOLDO DE MELO
ADVISOR: DALVA MARIA RIGHI DOTTO

The intermediation of labor in the public sector is a free service that seeks to facilitate
the reintegration of unemployed workers into the labor market through the provision
of job vacancies made available by employers in the Agencies SINE. The results
show that the Agency FGTAS/Sine Santiago-RS, object of this study, has the
potential to improve its results. This study aimed to propose a program for the
FGTAS / Sine Santiago / RS Agency to become more effective in the job placement
process.To achieve this goal, two questionnaires were applied and thirteen
interviews were conducted. The questionnaires were answered by 308 workers and
76 employers, and interviews were conducted with 06 workers and 07 employers.
Thus, we sought to know the qualification of the workers, to analyze the Agency's
intermediation process, to check the impact of the employment relations and the
reason for not filling vacancies offered by the Agency, in the view of workers and
employers. In the analysis of the data, it was verified that the workers have low
qualification. In addition, it was verified that both respondents are satisfied with the
services provided by the Agency. Also, it was noticed that workers received low
wages in previous employment and were not offered qualification courses by
employers. In addition, it was pointed out that the reasons for not filling vacancies in
the view of the workers are the requirements of the employers, being pointed out the
experience in the function as a requirement of greater difficulty to conquer the job. In
the view of the employers, the reasons are: the lack of experience, the low
qualification of the candidates and a demonstration not enough persuasive of their
interest in working. Finally, a program entitled "Empowering for a better future" was
developed, so that the FGTAS/Sine de Santiago-RS Agency improves its results in
relation to the number of workers entering the labor market.

Keywords: Results management. Efficiency, effectiveness and effectiveness.
National Employment System. Labor intermediation.
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1 INTRODUCAO

O setor publico, nas trés ultimas décadas, tem vivenciado uma reforma com o
objetivo de mudar o seu modus operandi, sendo cada vez mais um ambiente
orientado pelas praticas gerencias e, em certa maneira, tem incorporado praticas do
setor privado (LADEIRA; SONZA; BERTE, 2012).

Os governos estdao tendo que rever suas estruturas e suas dinamicas de
funcionamento, devido as novas pressdes e demandas da sociedade, promovendo
mudancas para responder de maneira mais adequada as atuais exigéncias
econdmicas, sociais e politicas. Diante disso, a reforma administrativa da maquina
publica passa a requerer modelos de gestdo capazes de orientar os gestores
publicos na busca de resultados mais efetivos (BORGES; NETO; PEREIRA, 2013).

Para Martins e Marini (2010), uma boa gestdo € aquela que alcanca
resultados; no setor publico, isso significa atender as demandas, aos interesses e as
expectativas dos beneficiarios, sejam cidadaos ou empresas, criando valor publico.

Na conjuntura da administracéo publica gerencial, a eficiéncia destaca-se pela
necessidade de adequar meios e fins, ou seja, recursos financeiros, humanos ou
materiais, com o0s objetivos almejados pelas politicas publicas. Busca-se, assim,
uma boa pratica de gestdo, de modo que o critério de eficiéncia se associe a outros
principios, como a descentralizacdo, a Gestdo por Resultados (GpR) e a
flexibilizacdo (OLIVEIRA; PAULA, 2014).

Uma das formas de se medir o desempenho organizacional, segundo
Megginson et al. (1998), refere-se a eficiéncia e a eficacia, conceitos que, segundo
eles, sdo bem diferentes. Para os autores, eficiéncia diz respeito a capacidade da
organizacdo ‘fazer as coisas direito’ e eficacia refere-se a capacidade da
organizacao ‘fazer as coisas certas’. Eficiéncia € conseguir produtos mais elevados
(resultados, produtividade, desempenho) em relagcdo aos insumos (méo de obra,
material, dinheiro, maquinas e tempo) necessarios ao seu alcance, enquanto que a
eficacia objetiva auferir resultados. Assim, € necessario escolher os objetivos mais
adequados e os melhores meios de alcanca-los. Nesse sentido, Matias-Pereira
(2010) conceitua efetividade como a soma da eficiéncia e da eficacia. Desse modo,
a efetividade ocorre quando os bens e 0s servi¢os resultantes de determinada acao

alcancam os resultados mais benéficos para a sociedade.
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A administracdo orientada para a avaliacdo de resultados tem um papel
importante, pois, para Diniz et al. (2006), traz informacdes concernentes a eficacia, a
eficiéncia, a economicidade e a performance das politicas gerenciais vinculadas ao
setor publico. Segundo Gomes (2009), o modelo de Gestéo por Resultados (GpR) é
uma das principais recomendac¢fes da Nova Gestdo Publica, pois evidencia,
concomitantemente, a efetividade da politica publica, a flexibilizacdo das normas e
dos procedimentos e a melhoria da eficiéncia e accountability.

A GpR é um marco conceitual cuja fungéo é facilitar o processo de criacdo de
valor publico de forma efetiva e integrada, com o intuito de otimiza-lo, assegurando o
alcance dos resultados e a melhoria continua, com maxima eficicia, eficiéncia e
efetividade de desempenho (SERRA, 2008).

Para Diniz et al. (2006), os governos que insistem na busca de uma GpR tém
0 objetivo de atender as preocupacdes dos contribuintes quanto a utilizacdo dos
recursos publicos e aos anseios dos seus cidaddos. Para isso, € necessario
colocéa-los no centro das decisdes e integra-los ao lado dos gestores e servidores
publicos em termos de decisdes.

A GpR configura-se em uma estratégia de gerenciamento que visa
importantes mudancas no jeito que as organizagdes operam, com melhoria de
performance e tendo resultados como o principal foco. Em primeiro lugar, almeja
melhorar a eficiéncia e eficacia e, em segundo, prestar contas dos objetivos através
dos relatorios de desempenho (MEIER, 2003).

Segundo Ghelman (2006), apesar do foco em resultados ser um dos
fundamentos da Nova Gestdo Pudblica, existem poucas experiéncias, no setor
publico brasileiro, de organizacfes que medem e monitoram de maneira sistematica
seus resultados. Porém, Paulo (2015) reitera que, com o desenvolvimento e a
apropriacdo de técnicas, ferramentas e metodologias, antes associadas
exclusivamente ao setor privado, hoje, ha um movimento amplo que pressiona o
setor publico a mais eficiéncia, eficacia, efetividade e, também, transparéncia. Por
isso, faz-se necessério implantar uma maior cultura de resultados na administracéo
publica brasileira.

De acordo com Zaltsman (2003), mesmo nos paises em que a avaliacao de
resultados n&o foi concebida como uma ferramenta para o aperfeicoamento da
democracia — nos paises “Modelo orgamento” — ela atualmente € aplicada com o

objetivo de melhorar a gestdo e a prestacdo de contas em areas politicas que
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tendem a ter como principais beneficiarios os setores de renda mais baixa, como
emprego e educacdo. Portanto, 0 uso da avaliagdo nestas areas também poderia
contribuir para melhorar a equidade distributiva.

Considerando o enfoque da intermediacdo de trabalho realizado pelo setor
publico, a Fundagédo Gaucha do Trabalho e A¢édo Social (FGTAS) esta incluida nesta
perspectiva de pretender ter um desempenho organizacional eficiente, eficaz e
efetivo.

Destaca-se que o Estado do Rio Grande do Sul, por meio da FGTAS,
gerencia e garante o aparato institucional para a operacionalizagdo do Sistema
Nacional de Emprego (SINE), através das Agéncias FGTAS/Sine, sendo o primeiro
Estado a firmar convénio com o Ministério do Trabalho (MTb) para a implantacdo do
Sistema, que tem como funcdo oferecer servigos de intermediacdo de méao de obra
(IMO), seguro-desemprego (SD), geragéo e andlise de informagfes sobre mercado
de trabalho, projetos de emprego e renda e qualificacdo profissional (FGTAS, 2017).

A principal finalidade do SINE € o servico de intermediacdo de méao de obra
de forma a facilitar a reinsercao daqueles trabalhadores que estdo desempregados e
a insercdo daqueles que procuram o seu primeiro emprego. Além disso, est4 entre
seus objetivos propiciar informacao e orientacdo ao trabalhador quanto a escolha de
emprego; prestar informagbes aos empregadores sobre a disponibilidade de
trabalhadores; estabelecer condi¢cdes para a adequacédo entre a demanda de postos
de trabalho e a oferta de trabalhadores, em todos o0s niveis de capacitacao
(MORETTO, 2001).

Em uma agéncia de atendimento do SINE, a funcdo do gestor é orientar sua
equipe para que facam as coisas certas, com a maior eficiéncia possivel. E preciso
destacar que, conforme a Resolucédo n°® 560 do Conselho Deliberativo do Fundo de
Amparo ao Trabalhador (CODEFAT), de novembro de 2007, a finalidade do SINE e
de todas as acgbes e servi¢os financiados pelo Fundo de Amparo do Trabalhador
(FAT) é “garantir a maior efetividade na colocacdo dos trabalhadores na atividade
produtiva, visando a incluséo social, nas cidades e no campo, via emprego, trabalho
e renda” (FAT, 2007).

As Agéncias FGTAS/Sine, no servico de intermediacdo de mao de obra,
encaminham trabalhadores desempregados, jovens e pessoas com deficiéncias as
vagas de emprego, disponibilizadas pelos empresarios. As principais etapas da

execucao do servico de intermediacdo de méo de obra desenvolvidas nas agéncias
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séo: inscricdo do trabalhador; registro do empregador; captagcao e registro de vagas
de trabalho; cruzamento de perfil dos trabalhadores cadastrados com o perfil das
vagas captadas; convocacdo de trabalhadores conforme pesquisa de perfil e
encaminhamento para entrevista de emprego e registro do resultado do
encaminhamento. Em todas as etapas, é necessario o gerenciamento e o controle
das informacgdes. A intermediacdo € gratuita, tanto para trabalhadores quanto para
empregadores. Todos os trabalhadores que procuram uma vaga de emprego Sao
cadastrados no Portal Mais Emprego do Ministério do Trabalho e da Previdéncia
Social. O sistema informatizado integra as politicas de trabalho, emprego e renda e
dispde de informacgfes acerca das exigéncias dos empregadores ao disponibilizarem
vagas de emprego (FGTAS; FAT?, 2016).

No ano de 2015, a FGTAS firmou o Acordo de Resultados que € uma acao do
Governo do Estado do Rio Grande do Sul, a qual tem por objetivo determinar metas
e resultados de 6rgdos da Administracdo Direta e Indireta do Estado. A proposta
direciona as acfes da promocdo da cultura de Gestdo por Resultados. Com o
modelo de gestdo e governanca para resultados, o Governo passou a acompanhar
os indicadores de desempenho e 0s projetos prioritarios, bem como as acdes de
eficiéncia da gestdo, auxiliando no estabelecimento de metas e mensurando
resultados das principais politicas e servigcos publicos, dando inicio a pratica de
planejar e avaliar o desempenho de todas as atividades do Estado com o
monitoramento sistémico como fundamento para acbes corretivas. O ciclo de
monitoramento do Acordo de Resultados é realizado bimestralmente por meio de
reunides nas secretarias e nas instituicdes publicas vinculadas, culminando em uma
reunido de Eixo com a presenca do governador (SPGG, 2017).

Os resultados vém demonstrando que as Agéncias FGTAS/Sine tém potencial
para alocar mais usuarios no mercado de trabalho, pois, nos Ultimos 6 anos, apenas
32,07% das 626.499 vagas disponibilizadas foram preenchidas no Rio Grande do
Sul. Na Agéncia FGTAS/Sine de Santiago-RS, que é a organizacdo objeto deste
estudo, o indice alcancou 39,2%, e considera-se que este percentual ainda esta
abaixo do ideal, podendo ser potencializado com uma maior quantidade de alocacao
de usuarios no mercado de trabalho.

Portanto, a equipe de atendimento pode ser eficiente em encaminhar
trabalhadores para entrevistas de emprego e em captar vagas com empregadores

locais, no entanto, é necessario avaliar os motivos que explicam as baixas
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proporcdes de colocacdes e de preenchimento de vagas e, assim, propor que sejam
adotadas as melhorias necesséarias. Com esta constatagdo, tem-se a seguinte
problematica: o que pode ser realizado para que a Agéncia FGTAS/Sine Santiago
aumente a proporcao de ocupacao das vagas de empregos disponiveis?

De acordo com o problema definido acima, apresentam-se os objetivos deste
estudo.

1.1 OBJETIVO GERAL

Propor um programa para a Agéncia FGTAS/Sine Santiago/RS tornar-se mais

efetiva no processo de ocupacao de vagas de empregos.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Conhecer a qualificacdo dos usuarios pretendentes ao emprego;

- Elencar os motivos do ndo preenchimento das vagas ofertadas pela Agéncia
FGTAS/Sine Santiago-RS;

- Analisar o processo de intermediacdo da Agéncia FGTAS/Sine Santiago-RS,
na opinido dos empregadores e dos pretendentes a emprego;

- Verificar aspectos impactantes nas relacbes de trabalho, na o6tica dos
empregadores e dos pretendentes a emprego;

- Relacionar a compatibilidade da qualificacdo dos pretendentes a emprego
das vagas disponibilizadas com os cursos ofertados no municipio.

1.3 JUSTIFICATIVA

O desemprego tem sido tema de discussdes no Brasil. A macula social
representada por esse problema acaba provocando intensa mobilizagcdo da
sociedade e, consequente, pressao sobre o poder publico, para que providéncias
sejam tomadas no sentido de promover solugbes para a situacdo de milhares de
trabalhadores que necessitam de uma oportunidade de trabalho.

O desemprego é uma das mais graves situacdes que podem ser vivenciadas

por uma pessoa. A falta de renda, a inseguranca sobre o futuro e a sensacao de
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fracasso fragilizam trabalhadores desempregados e interferem em seu modo de se
comportar e de se expressar (FAT, 2015).

Segundo Souza e Gil (2010), a maioria das pessoas depende do emprego
para sobreviver, portanto o problema do desemprego pode ser compreendido como
um dos que mais afligem a populagdo. Por essa razdo € que 0S organismos
internacionais especializados, como a Organizacao Internacional do Trabalho, os
governos nacionais, os sindicatos de trabalhadores e as organizacfes da sociedade
civil dedicam especial atencdo a esse tema.

Diante da crise econdmica que o Brasil enfrenta, com elevado indice de
desemprego - segundo dados divulgados pelo Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), o indice chegou a 12,3% no ano de 2018, caracterizando
12,2 milhdes de desempregados - muitos desses desempregados buscam
diariamente nas agéncias SINE, em todo Brasil, os servicos de intermediacdo de
mao de obra para retornar ao mercado de trabalho.

Neste contexto e conforme ja exposto, as Agéncias SINE tem como obijetivo
principal, na intermediacdo de mao de obra, a recolocacédo de pessoas no mercado
de trabalho, porém, devido a crise econbmica, as empresas tém reduzido o numero
de contratagbes 0 que, consequentemente, impacta na oferta de vagas
disponibilizadas pelas agéncias. Essa reducdo de admissdes das empresas pode
ser constatada no Cadastro Geral de Empregados e Desempregados (CAGED),
base de dados do Ministério do Trabalho (MThb) para controle das admissdes e
demissbes. No ano de 2013, foram admitidas 1.542.618 pessoas no RS, esse
namero reduziu para 1.059.684 em 2018, ou seja, num periodo de 6 anos
diminuiram-se 482.934 postos de trabalhos formais (Quadro 1).

A reducdo do dinamismo econOmico e as elevadas taxas de desemprego,
com redugéo no numero de postos de trabalho, colocam a captagéo de vagas como
um dos maiores desafios que o SINE enfrentara. O servico de intermediagao do
SINE nem sempre é acionado pelos empregadores de forma espontanea e, em
geral, os contratantes o buscam visando preencher vagas em atividades que exigem
pouca qualificagdo, que oferecem baixas remuneracdes, atividades temporarias ou
tipicamente terceirizadas. Uma alternativa para melhorar a qualidade da captacao de
vagas seria intensificar a prospeccao ativa de vagas junto as empresas contratantes
(DIEESE, 2016).
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Esta tendéncia constata-se nas Agéncias FGTAS/Sine que, ao longo dos
anos, vém diminuindo sua participagdo na captagdo de vagas, sendo que o indice
de 10,2%, Os dados do
Quadro 1 relacionam as vagas disponibilizadas de 2013 a 2018 nas Agéncias
FGTAS/Sine do RS com o CAGED.

que em 2013 foi em 2018 caiu para 7,3%.

Quadro 1 — Vagas ofertadas pelas Agéncias FGTAS/Sine X CAGED

Ano Vagas ofertadas na FGTAS Vagas no CAGED % Captacao de vagas
2013 157.236 1.542.618 10,2%
2014 141.663 1.506.348 9,4%
2015 92.818 1.119.477 8,3%
2016 77.329 1.004.092 7,7%
2017 79.969 1.011.531 7,9%
2018 77.484 1.059.684 7,3%

Fonte: FGTAS e MTb—CAGED (2019).

Outra informacado relevante diz respeito ao niumero de vagas preenchidas,
conforme dados apresentados no Quadro 2, no qual se constata que as Agéncias
FGTAS/Sine tém dificuldade na colocacdo dos usuarios nas vagas ofertadas, pois,
nos ultimos 6 anos, 425.455 vagas nao foram preenchidas pelo Sistema Publico de
Emprego no RS. Apesar dos avangos no percentual de vagas preenchidas, ainda é
necessario melhorar sua eficacia, visto que o maior percentual de efetivacdes foi em

2017, com 38,3%, indice que pode ser potencializado.

Quadro 2 — Percentual de vagas ofertadas e preenchidas anualmente na FGTAS

Ano oferé?j%zs(VO) preen\éﬁ?daass (VP) p\r/(‘aa(gﬁl s hrilc‘:l’j1 gs %(VP)/(VO)
2013 157.236 45.303 111.933 28,8%
2014 141.663 34.906 106.757 24,6%
2015 92.818 33.184 59.634 35,8%
2016 77.329 29.567 47.762 38,2%
2017 79.969 30.640 49.334 38,3%
2018 77.484 27.349 50.035 35,4%

Fonte: FGTAS (2019).

A agéncia FGTAS/Sine de Santiago, objeto deste estudo, vem enfrentando os

mesmos problemas citados. Verifica-se uma diminuigao da participagdo na captacao
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de vagas, o indice que em 2013 foi de 36,7%, em 2018 caiu para 20,1%, conforme
dados apresentados no Quadro 3, que relacionam as vagas disponibilizadas de
2013 a 2018 na agéncia de Santiago-RS com o CAGED. Esse problema pode estar
relacionado ao baixo indice de preenchimento das vagas ofertadas porque se um
empregador solicita candidatos para entrevista e a agéncia encaminha candidatos

fora do perfil, isso causa insatisfacdo e a consequente n&o abertura de novas vagas.

Quadro 3 — Vagas ofertadas na Agéncia FGTAS/Sine Santiago-RS e CAGED

Ano Vagas ofertadas (VO) Vagas no CAGED %de (\:gpét:;;ao de
2013 1.246 3.396 36,7%
2014 880 3.162 27,8%
2015 572 2.723 21,0%
2016 461 2.530 18,2%
2017 433 2.420 17,9%
2018 484 2.408 20,1%

Fonte: FGTAS e MTb — CAGED (2019).

Em relacdo ao numero de vagas ofertadas e preenchidas na Agéncia
FGTAS/Sine Santiago, representadas no Quadro 4, de 2013 a 2018, foram
oportunizadas 4.076 vagas de empregos e preenchidas apenas 1.599, ou seja,

houve um namero expressivo de vagas nao preenchidas, 2.477 (60,8%).

Quadro 4 — Percentual de vagas ofertadas e preenchidas, anualmente, na Agéncia
FGTAS/Sine Santiago

Ano oferé?jizs(VO) p reen\c/ﬁiqdaass (VP) p\r/:(gl? cS hri]g gs %(VP)/((VO)
2013 1246 381 865 30,6%
2014 880 292 588 33,2%
2015 572 287 285 50,2%
2016 461 250 211 54,2%
2017 433 233 200 53,8%
2018 484 156 328 32,3%

Fonte: FGTAS (2019).

Comparando o percentual de vagas preenchidas pela Agéncia FGTAS/Sine

Santiago com todas as Agéncias FGTAS/Sine do Estado do RS, apresentadas na
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Figura 1, contata-se que a Agéncia objeto deste estudo obteve, nos ultimos anos,

desempenho superior as demais Agéncias, com excec¢do do ano de 2018.

Figural— Comparacdo do percentual de vagas preenchidas na Agéncia
FGTAS/Sine Santiago com as Agéncias FGTAS/Sine do Estado do RS
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Fonte: Elaborada pelo Autor (2019).

Nesse periodo, por meio da Agéncia FGTAS/Sine Santiago,
2.477 trabalhadores poderiam ter ingressado no mercado de trabalho através do
Sistema Publico de Emprego e néo estdo devido a fatores até entdo desconhecidos.
Para que melhore seu desempenho € primordial conhecer os motivos deste
problema e assim cumprir 0 principal foco das politicas publicas de emprego,
trabalho e renda, que é a insercéo dos trabalhadores no mercado de trabalho (MTE,
2018). Descobri-los impacta diretamente em uma questdo social no aumento da
empregabilidade

Na GpR, segundo Serra (2008), o Unico aspecto que diferencia o setor publico
do privado € gque o objetivo estratégico do primeiro visa sempre mudancas sociais.
Dessa forma, “[...] o ponto de partida da GpR ndo pode ser outro sendo a
identificacdo e o diagndstico preciso da situagao social que se deseja mudar [...]”
(SERRA, 2008, p. 45). A descoberta dessas informac¢des permite monitorar a agao
publica, informar a sociedade e identificar o servico realizado, avaliando-o.

Conforme Neto et al. (2013), o setor publico possui diversos objetivos, onde
0s governos fornecem servicos publicos e redistribuem riquezas através de seus
programas e politicas, 0s quais necessitam ser avaliados. Em vista disso, a atividade
do setor publico deve ser medida e avaliada mediante a utilizagdo de parametros ou

indicadores que mensurem a eficiéncia e a eficacia.



22

A FGTAS, através da Secdo de Informacédo e Pesquisa, desenvolveu uma
metodologia propria para monitorar o desempenho das agéncias, através dos
seguintes indicadores: quantidade de vagas oferecidas; quantidade de vagas
preenchidas; quantidade de trabalhadores colocados; quantidade de segurados
colocados e quantidade de segurados pré-matriculados no Programa Nacional de
Acesso ao Ensino Técnico e Emprego (PRONATEC). Através da andlise dos
indicadores, as Agéncias sdo pontuadas mensalmente e classificadas no ranking
pelo seu desempenho. Conforme os dados apresentados no Quadro 5, o melhor
desempenho da Agéncia FGTAS/Sine foi em 2016, onde ficou na 202 posi¢ao dentre
as 128 Agéncias FGTAS/Sine do Estado do RS.

Quadro 5 — Ranking da Agéncia FGTAS/Sine Santiago

N . Pontuacdo da Agéncia . A
Ano Pontuacéo Posicao . Numero de Agéncias
na 102 posigao
2015 41 35 72 129
2016 77 20 89 128
2017 74 31 94 128
2018 49 44 84 130

Fonte: FGTAS (2019).

A FGTAS avalia suas agéncias em relacdo a questbes quantitativas e néo
possui uma metodologia para avaliar os fatores determinantes do néo
preenchimento das vagas de empregos, um problema ja citado.

O trabalho foi desenvolvido na Agéncia FGTAS/Sine de Santiago-RS, pois € o
local de trabalho do pesquisador, o qual tem contato diario com trabalhadores e
empregadores, publico-alvo desta pesquisa.

Na parte académica, o0 assunto torna-se importante devido a contribuicdo de
uma nova pesquisa, incentivando o surgimento de outros estudos, até mesmo em

nivel nacional, sobre a eficiéncia, a eficacia e a efetividade das Agéncias SINE.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Com o intuito de atingir o objetivo principal da dissertagdo que é “propor um
programa para a Agéncia FGTAS/Sine Santiago/RS tornar-se mais efetiva no
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processo de ocupagado de vagas de empregos”, o trabalho estrutura-se em cinco
capitulos e as consideragdes finais.

No primeiro capitulo sdo apresentados, resumidamente, uma
contextualizacdo do tema do estudo, a definicAo do problema de pesquisa, 0s
objetivos e a justificativa para a realizacdo deste trabalho.

No segundo capitulo, é realizada uma revisdo bibliografica sobre o tema,
através da fundamentacao tedrica dos principais topicos: a) Administracdo Publica
Gerencial;, b) Gestdo por Resultados; c) Eficiéncia, Eficacia e Efetividade e
d) Sistema Publico de Emprego.

No terceiro capitulo, é apresentado o método que foi utilizado no decorrer do
estudo para o levantamento de dados relevantes que respondam a problematica
desta pesquisa. Assim, sdo descritos 0 método de pesquisa, as populacbes e
amostras, a coleta e analise dos dados e a definicdo de termos e variaveis.

O quarto capitulo apresenta uma contextualizacdo sobre a Fundacdo Gaucha
do Trabalho e Acédo Social (FGTAS), com a inclusdo de dados relacionados ao
Municipio de Santiago-RS e a Agéncia FGTAS/SINE desse Municipio.

O quinto capitulo abrange a andlise e discussao dos resultados do trabalho e,
no sexto capitulo, sdo apresentadas as sugestdes de melhorias.

Por fim, sdo apresentadas as consideragdes finais deste trabalho, sendo a
compreensdao do resumo dos principais resultados obtidos, as limitacbes e

sugestdes para futuras pesquisas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este referencial teérico € norteado por dois eixos: (I) Administracdo Publica
Gerencial; Gestao por Obijetivos e Eficiéncia, Eficacia e Efetividade na Administracao

Publica; (Il) Sistema Publico de Emprego.
2.1 ADMINISTRA(}AO PUBLICA GERENCIAL

Em sentido lato, administrar € gerir interesses. Se os bens e 0s interesses
geridos sao individuais, realiza-se administracdo particular; se sdo da coletividade,
realiza-se administragdo publica. Portanto, Administracdo Publica € gerenciar os
bens e interesses coletivos, tanto na esfera federal, quanto na estadual ou
municipal, segundo os preceitos do Direito e da Moral, visando o bem comum
(MEIRELLES, 2016).

A Administragdo Publica brasileira vem se transformando em funcdo dos
objetivos dos administradores e, principalmente, das necessidades apresentadas
pelos administrados, que cada vez mais clamam pelos seus direitos e se
conscientizam da importancia que possuem no controle das ac¢des publicas. Essa
consciéncia de seus direitos impde a Administracdo Publica a necessidade de
profissionalizacdo, primando pela qualidade e pela transparéncia na execucédo de
suas acdes (SILVA, 2017).

Ao analisar-se a trajetéria da administracdo publica brasileira, € possivel
destacar trés modelos distintos: o patrimonialista, o burocratico e o gerencial. No
Quadro 6, é apresentado um resumo dos trés conceitos que sdo detalhados a

sequir.

Quadro 6 — Quadro comparativo dos modelos de administracéo publica

(continua)
Caracteristicas . - " -
; Patrimonialismo Burocratico Gerencialismo
enfatizadas
N&o fazia distingao Autoritarismo Valores de
Administracéo entre o publicoe o centralizado, formalidade | eficiéncia, eficacia e
privado e impessoalidade competitividade
" Hereditariedade - Regime eleitoral - Descentralizador,
Relacdo com o poder ~ .
corrupcao temporario desconcentrado
O Eclesiéstico era . : . ,
- . Valoriza 0s meios, 0s Valoriza os fins, o
Posicao perante a responsavel pelo - X
. . formularios, o processo | cliente e o resultado
sociedade contato direto com a - . i -
~ administrativo satisfatério
populacéo
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(concluséo)

Caracteristicas . - " .
) Patrimonialismo Burocrético Gerencialismo
enfatizadas
Organizacgfes
Tipos de relacdes Industrializacbes e Sociais e
) . Com o clero LU S ~
administrativas urbanizacdes administracées
indiretas
Admisséo por meio de
Concurso Publico; .
. Aperfeicoamento
normatizacéo das X
. ~ : i profissional,
. . Nepotismo, questdes trabalhistas; : . .
Funcionalismo . o incentivo salarial,
empreguismo exigéncia de L
N criatividade,
profissionais L >
b ... |iniciativa e agilidade
gualificados/técnicos;
meritorio
Mudangas que
- ~ equacionam
~ Eram definidos padrées, L
Inovacao Era bloqueada P melhorias a
regras e normas - .
Administracdo
Publica

Fonte: Sobrinho e Silva (2015, p. 24).

Na administracdo publica patrimonialista a permeabilidade entre o publico e o
privado, onde existe uma apropriacdo do que é publico pelo governante que utiliza o
bem publico como se fosse parte de sua propriedade. Assim, a administracao
publica estd vulneravel ao nepotismo e a corrupg¢do, ja que 0s principios que
norteiam sao subjetivos e pessoais, ndo publicos e racionais (SETTI, 2011).

Na Administracdo Publica Patrimonialista, o aparelho do Estado funciona
como uma extensdo do poder do soberano, e 0s seus auxiliares, servidores,
possuem status de nobreza real. A res publica ndo é diferenciada das res principis.
Em consequéncia, a corrup¢cdo e 0 nepotismo sao inerentes a esse tipo de
administracado (BRESSER PEREIRA, 1995).

Nesse modelo de administracdo, o patriménio publico e privado era
confundido, o Estado era entendido como propriedade do Rei. O nepotismo, 0
empreguismo e a corrupcdo eram a norma na administracao publica patrimonialista.
Esse sistema revelou-se incompativel com o capitalismo industrial, pois € essencial
para o capitalismo a separacdo entre o Estado e o mercado. Tornou-se, assim,
necessario desenvolver um tipo de administracdo que partisse ndo apenas da clara
distincao entre o publico e o privado, mas também da separacao entre o politico e 0
administrador publico. Surge, entdo, a administragcdo burocratica moderna,
racional-legal (BRESSER PEREIRA, 1996).

O modelo burocratico nasceu na segunda metade do século XIX, na época do
Estado liberal, como forma de combater a corrupgéo e o nepotismo patrimonialista.
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S&o principios orientadores do seu desenvolvimento: a profissionalizacéo, a ideia de

carreira, a hierarquia funcional, a impessoalidade, o formalismo, em sintese, o poder

racional-legal. Os controles administrativos, visando evitar a corrupcdo e o
nepotismo, sdo sempre a priori (BRESSER PEREIRA, 1995).
Para Setti (2011), no modelo burocratico, o poder emana das normas, das

regras e dos procedimentos. Dentre eles se destacam:

A formalizacdo, que consiste na utilizacdo de maneiras escritas e
formalizadas de comunicagéo e nos procedimentos para evitar alteracdes
arbitrarias e garantir o registro das tramitacoes;

A divisao de trabalho, uma especificacdo do trabalho de cada funcionarios;
a hierarquizacdo, composicdo de uma piramide organizacional onde
existem funcdes de chefia e subalternos;

A impessoalidade, onde o funcionario possa ser substituido sem prejuizo
ao sistema como um todo, de modo que nao haja apropriacdo pessoal ao
cargo ocupado;

A competéncia técnica e meritocracia, que consiste na escolha dos
funcionarios por critérios na selecao e de avaliacao objetivos;

A separacao entre propriedade e administracéo, fato este que impede que
os burocratas sejam “donos” da res publica, mas sim funcionarios que
servem ao estado;

A profissionalizacdo dos funcionarios, que busca a capacitacdo e a
reciclagem constante do funcionalismo publico;

A previsibilidade de funcionamento, ou seja, a partir de critérios formais e
objetivos pode se obter um controle sobre o funcionamento da maquina
publica, mesmo este ndo sendo pleno.

De acordo com Campelo (2010, p. 306-307), a administracdo publica

burocréatica tem particularidades proprias que Ihe sdo caracteristicas, contraria a

administragdo publica patrimonialista, sendo principios orientadores do seu

desenvolvimento:

Profissionalismo, ideia de carreira, hierarquia funcional, impessoalidade,
formalismo e poder racional-legal, baluartes das ideias do racionalismo na
administragdo publica, buscando a melhoria da administracdo e dos
servigos publicos no enquadramento dos requisitos formais, materializando
a qualidade fundamental da administracdo publica burocratica que € a
efetividade no controle dos abusos (CAMPELO, 2010, p. 306-307).
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Conforme Forgiarini e Perez (2016), a administracdo burocratica, ao tentar
controlar tdo minimamente todas as atividades administrativas, tornou-se obsessiva
em universalizar os procedimentos, prever condutas e estabelecer escalas de
hierarquia, que passou a ignorar a eficiéncia na prestacao de servicos a coletividade.
Nesse sentido, refere Bresser Pereira (2009, p. 209) que:

E impossivel ser racional definindo em lei os objetivos especificos a serem
alcancados e os meios a serem seguidos: a lei pode definir de modo

genérico os objetivos e o0s meios, mas sua especificacdo competente
depende necessariamente de uma tomada de decisdo caso acaso.

Surge, entdo, uma nova forma de Administracdo Publica, com a promessa de
obter resultados praticos e mensuraveis com a aplicacdo dos recursos publicos,
flexibilizar a gestdo de pessoas e diminuir o tamanho do Estado. O que se
convencionou chamar de “Administracao Gerencial” ou “Gestao Publica”, que é a
forma de administracdo atual cujo objetivo € alcancar resultados praticos e
mensuraveis (HENRIQUE, 2011).

A administracao publica gerencial constitui um avanco e, até certo ponto, um
rompimento com a administracdo publica burocratica, mantendo alguns dos seus
principios. A diferenca essencial estd na forma de controle, que deixa de basear-se
NOS processos para concentrar-se nos resultados (MARE, 1995).

A Administracdo Publica Gerencial (também conhecida por Gerencialismo),
fruto da mais recente reforma administrativa, vem com a proposta de gerar mais
eficiéncia, eficacia e efetividade as funcdes e as atividades das organizacdes
publicas, permitindo a descentralizacdo e a desconcentracao administrativa, a fim de
atingir os objetivos tracados. Nesse contexto, a tarefa de administrar consiste num
fluxo de acbes e de funcdes que envolvem ndo sé o administrador publico, mas
também a todos os que compdem a organizacdo publica (SOBRINHO; SILVA,
2015). Nessa linha de pensamento, Secchi (2009) define a administracdo publica
gerencial ou nova gestdo publica (new public management) como um modelo
normativo poés-burocratico, baseado em valores de eficiéncia, eficacia e
competitividade na gestdo governamental.

Conforme explicita Ribeiro (1997, p. 17), as mais visiveis vantagens da
administracdo publica gerencial séo:

A administrac@o gerencial, ao contrario, é flexivel, criativa, permeavel as
inovacdes, esta orientada para a obtencdo de resultados, possui
indicadores de desempenho, baseia-se na autonomia da gestdo e no

controle a posteriori ou de resultados. A mesma caracteriza-se pela
eficiéncia e qualidade dos servicos.
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Na administracdo publica gerencial predominam os valores de eficiéncia e
qualidade na prestacdo de servicos publicos, estes, muitas vezes, sendo medidos
por indicadores de desempenho, o que gerou o desenvolvimento de uma cultura
gerencial nas organizacées (MARE, 1995, p. 16). A estratégia deixa de basear-se
NOs meios para concentrar-se nos resultados e volta-se:

(1) para a definicdo precisa dos objetivos que o administrador publico
devera atingir em sua unidade,

(2) para a garantia de autonomia do administrador na gestdo dos recursos
humanos, materiais e financeiros que lhe forem colocados a disposicao para
gue possa atingir os objetivos contratados, e

(3) para o controle ou cobranca a posteriori dos resultados.

Conforme Proulx e Machiavelli (2005), o aspecto da modernizacdo da
administracdo publica ocasionou uma transformacao nas organiza¢des publicas para
aumentar sua eficiéncia, eficacia, adaptabilidade e capacidade de inovar.

Desse modo, surgiu a postura do governo empreendedor, buscando padrdes
otimizados de eficiéncia e de eficacia em uma Gestdo por Resultados (GpR)
orientada por processos de avaliacdo continua e de legitimacdo pela sociedade
(HILARIO, 20009).

Sendo assim, conforme Sevic (2006), o setor publico toma um novo foco,
perpassando de “procedimentos" para "resultados" (Gestao por Resultados).

2.2 A GESTAO POR RESULTADOS

Por meio do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado, foram
promovidas alteracdes constitucionais para flexibilizar e descentralizar a gestéo,
além de introduzir a concepcdo de um Estado mais regulador, promotor de servicos
publicos e com maior autonomia de gestdo. Os contratos de gestdo e a Gestédo por
Resultados representam os principais instrumentos da reforma gerencial, a partir de
1995 (SANTOS, 2014).

No estagio atual da gestdo publica, o principal debate acerca da nova
administracdo publica diz respeito a administracdo por resultados. Ela representa
fortemente um dos elementos-chave da New Public Management. Esta busca por
resultados se evidencia nas reformas ou nas modernizagbes de muitas
administragcdes no mundo. Em quase todos os projetos de modernizacdo ou de
reforma de uma administracdo publica, € sempre conferida uma énfase maior na
Gestéao por Resultados (PROULX, 2003).



30

A Gestdo por Resultados, segundo Porta, Santos e Palm (2015), surgiu
inicialmente no setor privado, mas inspirou importantes mudancas na forma de se
pensar o papel o Estado. Contribuiu com a reflexdo da necessidade de melhoria da
gualidade, da eficiéncia e da eficacia dos servicos publicos, bem como com o
desempenho dos servidores e das organizagfes publicas.

Comecgou a se desenvolver na Administragdo Publica em um contexto de
crescimento da demanda por servi¢os publicos de qualidade. Marcou a necessidade
da passagem da gestdo publica burocratica para a gerencial. Com isso, provocou
também uma mudanca no controle da acdo do Estado, que passou a colocar mais
foco na importancia do atingimento dos resultados na esfera publica e ndo apenas
no atendimento dos procedimentos burocraticos de gestdo (PORTA; SANTOS;
PALM, 2015).

De acordo com Proulx e Machiavelli (2005, p. 3), o gerenciamento baseado
em resultados:

[...] consiste em um conjunto de regras que favorecem a autonomia das
unidades de gestao e gerentes. Destaca a responsabilidade e prestagéo de
contas dos individuos. Este tipo de modelo de gestdo leva a novos
comportamentos  dos gestores  publicos. E  interessante  nessas
circunstancias imaginar até que ponto os valores e percepc¢des dos gestores
sdo compativeis com novas formas de “trabalhar". O gerenciamento
baseado em resultados informa de forma util a adequagdo dos valores
existentes aos novos principios.

O modelo de GpR é uma das principais recomendacBes da nova gestdo
publica, surgindo a partir da critica ao modelo burocratico, com excessivo apego as
regras e aos procedimentos. A GpR defende a flexibilizacdo dos meios e orienta a
organizacdo e 0s agentes publicos para o alcance de resultados. Sendo assim, o
modelo traz valores de eficiéncia e de democracia. De eficiéncia na medida em que
toda a organizacdo se orienta para a busca dos resultados planejados e de
democracia, na medida em que o estabelecimento de indicadores e de metas traz
mais transparéncia para controle e sancdo positiva ou negativa diante do
desempenho alcancado (GOMES, 2009).

A Gestao para Resultados ndo é apenas formular resultados que satisfacam
as expectativas dos legitimos beneficiarios da acdo governamental de forma realista,
desafiadora e sustentavel, mas também alinhar arranjos de implementacdo para
alcanca-los, além de envolver a construgdo de mecanismos de monitoramento e de
avaliacdo que promovam aprendizado, transparéncia e responsabilizacdo pelos
resultados alcancados (MARTINS; MARINI, 2010).
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Para que se possa implantar uma administracao por resultados, é necessario
redesenhar o modo de gestdo dos sistemas de administracdo publica. Os gestores
publicos precisam definir claramente os resultados que pretendem obter,
implementar o programa ou servico, mensurar e avaliar o desempenho e, caso seja
necessario, fazer ajustamentos para aumentar a eficiéncia e a eficacia dele (DINIZ
et al., 2006).

Segundo Gomes (2009), a GpR é um ciclo que inicia por meio do
estabelecimento dos resultados desejados, a partir da tradugdo dos objetivos
governamentais; seguido do monitoramento e da avaliacgdo do desempenho da
politica publica, a partir do alcance desses resultados; e retroalimenta o sistema de
gestéo, propiciando a¢des corretivas decorrentes dessa avaliacao.

A gestao publica por resultados foi, assim, desenvolvida como uma estratégia
que tem inicio no momento do planejamento estratégico e vai até o processo de
feedback das politicas publicas, podendo ser considerada uma pratica de boa
governanca e desenvolvimento institucional, respeitando principios da distribuicéo
eficiente de recursos publicos e accountability (CORREA, 2007).

Figura 2 — GpR no setor publico

A GpR como instrumento de gestéao

Gestéo para Resultados
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Controle social da Gestdo e controle do processo
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Fonte: Serra (2008, p. 28).

Uma administracdo baseada em resultados permite aos o6rgdos publicos
oferecer um melhor servico aos cidadaos, identificando os pontos fortes e os pontos
de estrangulamento dos programas. Com isso, é possivel detectar agueles que nao
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dao bons resultados e impede os gestores de irem além do que fazem (atividades) e
do que produzem (output), orientando-0s a centrar sua atencdo nos resultados reais,
isto é, nas consequéncias e nos efeitos dos seus programas (Figura 3). Essa
avaliacdo ajuda a identificar o que funciona e o que nao funciona, bem como a
evidenciar outros meios estratégicos de melhorar as politicas, os programas e as
iniciativas (DINIZ et al., 2006).

Figura 3 — Utilidade da Gestao para Resultados

A missao e o objetivo no setor publico
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Fonte: Serra (2008, p. 31).

A Gestéo para Resultados € um marco conceitual cuja funcdo € a de facilitar
as organizacdes publicas a direcéo efetiva e integrada de seu processo de criacao
de valor publico, a fim de otimiza-lo, assegurando a maxima eficacia, eficiéncia e
efetividade de desempenho, além da consecucdo dos objetivos de governo e a
melhora continua de suas instituicdes (SERRA, 2008).

O mesmo autor caracteriza a GpR:

Uma cultura e um conjunto de ferramentas de gest@o orientado & melhoria
da eficacia, da eficiéncia, da produtividade e da efetividade no uso dos
recursos do Estado para uma melhora dos resultados no desempenho das
organizages publicas e de seus funcionérios (SERRA, 2008, p. 36).

Corréa (2007) define que o monitoramento e a avaliagdo das politicas
ganham importancia vital para a continuidade da gestado publica por resultados. Sao
esses dois procedimentos que permitem a revisdo e o redesenho constantes das
pecas necessarias para incrementar o resultado das politicas publicas.
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Na opinido de Heinrich (2001), os requisitos para a avaliagdo da performance
da administracdo baseada em resultados tém se acentuado muito nos ultimos anos,
tornando complexa a avaliacdo da performance das atividades em todos 0s niveis
de todo o governo. Acrescenta o citado autor que pesquisa sobre a avaliagcdo da
performance administrativa, no setor publico, vém apontando problemas na
concepcao e na gestao desses sistemas, indicando sua eficdcia como principal fator
no tocante a accountability dos governos.

Desbiens (2003) afirma que se deve atentar para o fato de que a avaliacao
dos resultados pode gerar duas grandes preocupacdes: a quantificacdo e a
percepc¢ao. Justifica que a avaliagdo depende de critérios subjetivos fornecidos por
pessoas que os estabelecem e percebidos por pessoas que os julgam. Portanto,
para Martins e Marini (2010), é necessario que 0s gestores evitem desenvolver
visOes reducionistas do problema do desempenho, sendo esta a primeira questao
que envolve a adocdo de modelos de gestao para resultados no setor publico.

A adocdo do modelo da administracdo por resultados requer uma mudanca
mais cultural do que estrutural. Compromisso, responsabilidade e envolvimento
constituem fatores que devem determinar o comportamento do agente publico frente
a maquina administrativa publica, no sentido da busca por resultados concretos
Portanto, deduz-se que a dimensdo comportamental é parte integrante da Gestédo
por Resultados e mostra-se como elemento essencial para o seu éxito (DINIZ et al.,
2006).

Para Martins e Marini (2010), isso significa que um modelo de gestado para
resultados ndo é algo que se compra, se instala e se opera com um software.
Gestdo para resultados € um processo de mudanga organizacional ou
governamental que busca introduzir transformacfes nas estratégias, processos,
pessoas, alocacdo de recursos etc. Como tal, lida com uma pluralidade de aspectos
da realidade organizacional e requer uma adequada estratégia de intervencdo. Nao
se trata de pensar processo de mudanca de maneira formal (emanada de atos
legais) ou heuristica (ordenada de fases pré-definidas), mas € necessario
reconhecer que processos de transformacdo sdo uma combinacdo instavel de
problemas, solucdes, apoios e empreendedores de mudanca, lideres que logram
construir uma visdo da mudanca e mobilizam apoios, criando ou se aproveitando de
janelas de oportunidades. Esta compreensdo pode revelar muitas posturas e
imposturas na determinagcdo de se implementar uma modelo de gestdo para

resultados.
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O modelo de Gestdo para Resultados na Administracdo Publica foi

implementado por diversos paises, estados e municipios.

2.2.1 Casos internacionais

A implementacdo da Gestdo por Resultados € encontrada em muitos paises,
sendo que o modelo é adaptado a realidade e as peculiaridades de cada localidade.
Na sequéncia, detalha-se sua implementacdo nos Estados Unidos, Franca, Reino
Unido, Chile e Coldbmbia.

Nos Estados Unidos, O Government Performance and Results Act, Results
Act (GPRA) é uma lei aprovada pelo Congresso, em 1993, com o objetivo de
melhorar a administracdo publica daquele pais. O objetivo do GPRA €& dar maior
énfase aos resultados efetivos das atividades governamentais no processo decisorio
e na accountability do governo. A estratégia utilizada pelo GPRA pode ser resumida
da seguinte forma: (a) estabelecimento de missdes claramente definidas e de
objetivos e metas para cada agéncia governamental; (b) mensuracéo do grau de
realizacdo desses objetivos e metas e (c) uso dessas informacdes no processo
decisério do orgamento (FREITAS, 1999).

Na Franca, o modelo de gestdo do desempenho segue o0s principios de
orcamento voltado para resultados, da hierarquizacdo das missées de Estado
(quarenta miss@es que representam as macro areas de politica de Estado), dos seus
programas (150 programas que definem as responsabilidades de implementagéo
das politicas), dos seus objetivos estratégicos (vinculados aos programas) e, por fim,
dos seus indicadores-alvos (vinculados aos objetivos estratégicos). O principal
destague do modelo de gestdo da Franca é a mudanca de foco do
acompanhamento dos meios para o acompanhamento dos resultados (MARTINS;
MARIANI, 2010).

No Reino Unido, a implementacéo baseia-se na pactuacao de resultados, por
meio da elaboracdo de contratos de gestdo definidos como Public Service
Agreements (PSAs). Os PSAs representam as principais metas do governo que sao
elaborados em ciclos de trés anos, no ambito do Comprehensive Spending Review
(CSR), uma espécie de plano plurianual que desdobra a missédo do governo em um
conjunto de principais metas para produtos (outputs) e para impactos (outcomes)
estabelecidos para o triénio. O modelo inicia-se pelo desdobramento da visdo do

governo em PSAs, que possuem um conjunto de indicadores de impacto utilizados
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para mensurar 0 avanco das nacdes que compdem o Reino Unido. Com base
nessas informacdes apresentadas nos PSAs, cada departamento de Estado define
seus objetivos estratégicos, denominados Departamental Strategic Objectives
(DSOs). Na sequéncia, os DSOs sao desdobrados em acdes a serem executadas
pelos 6rgdos, a fim de alcancar as metas pactuadas nos PSAs (MARTINS; MARINI,
2010).

O Chile é considerado o pais mais avancado da América Latina na
implementacdo da gestdo para resultados, de acordo com estudo comparativo
elaborado pelo Banco Interamericano de Desenvolvimento em 2011. O seu sucesso
€ atribuido a perseveranca e a continuidade das inovacdes gerenciais, com
destaque para o sistema de monitoramento e de avaliacdo de politicas publicas. O
sistema introduziu mecanismos que promovem a objetividade, a imparcialidade e a
confianga nos processos de avaliacdo dos seus resultados. A participacdo de
especialistas externos (consultores e académicos) contribui para garantir sua
validade e confianca. O modelo chileno de avaliagdo de pessoas também é
destaque entre os paises da América Latina, e os Programas de Melhoria da Gestao
associam o cumprimento de metas e objetivos a um incentivo de carater monetario
para os funcionarios (WEGENAST; JUNIOR; TREVENZOLI, 2017).

Na Colémbia, O Sistema de Programacion y Gestibn por Objetivos e
Resultados (SIGOB) é composto de cerca de 500 indicadores que estdo
relacionados aos 320 objetivos do Presidente, relacionados no Plano de
Desenvolvimento Nacional. O acompanhamento desse Sistema de M&A colombiano
é realizado pela Diretoria de Avaliacdo de Politicas Publicas dentro do Ministério de
Planejamento (CAMPOS; GUIMARAES, 2009).

2.2.2 Casos nacionais

No Brasil, a Gestdo por Resultados pode ser uma ferramenta de suporte
importante para enfrentar os desafios no intuito de melhorar a gestao publica. Nessa
perspectiva, muitos municipios e Estados ja implementaram, com caracteristicas
alinhadas as suas necessidades. A seguir apresentam-se as especificidades da
implantagdo nos estados do Espirito Santo, Minas Gerais, Pernambuco e Rio
Grande do Sul e no municipio de Belo Horizonte.

Em Belo Horizonte, a prefeitura faz um monitoramento intensivo dos projetos

sustentadores, das metas e resultados desde 2009. O BH Metas e Resultados é um
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modelo de gestdo estratégica proveniente do Plano de Longo Prazo BH 2030, com
permanente avaliacdo dos resultados das politicas publicas, dos programas e dos
projetos em andamento. A prefeitura de Belo Horizonte percebeu de forma pioneira
na esfera municipal a necessidade de repensar sua forma de trabalhar para se
preparar para novos desafios (WEGENAST; JUNIOR; TREVENZOLI, 2017).

No Espirito Santo, a reforma se baseou no Plano de Desenvolvimento do
Espirito Santo 2025 e no Compromisso Todos Pela Educacgéo; assim como o Plano
Estratégico da Secretaria, intitulado Nova Escola. A reforma na rede estadual de
ensino do Espirito Santo se baseou ndo s6 no foco no desempenho por meio do
fortalecimento dos sistemas de avaliacdo e da introducdo da remuneracao por
desempenho, mas também nos meios para o alcance de um melhor desempenho,
como a profissionalizacéo da burocracia (SEGATTO; ABRUCIO, 2017).

Em Minas Gerais, o0 modelo GpR foi dividido em 03 componentes: a
formulacdo da estratégia, a sua implementacao e a contratualizacdo do desempenho
gue prescrevem os resultados, as autonomias concedidas e as sanc¢des positivas e
negativas diante do desempenho alcancado. O modelo procura seguir elementos de
um modelo de Gestéo por Resultados: definicdo clara dos resultados e das metas a
serem atingidas, concessdo de autonomias referentes aos meios e incentivo ao
desempenho por meio de, dentre outras medidas, recompensas pecunidrias aos
servidores em caso de alcance das metas (GOMES, 2009).

Em Pernambuco, o governo criou, em 2000, o Sistema de Avaliacdo da
Educacdo de Pernambuco (Saepe). A existéncia do sistema de avaliagdo
possibilitou a introducdo de um processo de selecdo para diretores e da
contratualizacdo. Ap6s a eleicdo do diretor, ele assinava com a Secretaria de
Educacdo um termo de gestdo ou contrato de gestdo de metas de resultados. Em
contrapartida, a secretaria enviava 0s recursos a escola, para que os resultados
fossem alcancados (SEGATTO; ABRUCIO, 2017).

No Rio Grande do Sul, desde janeiro de 2015, por intermédio da Secretaria de
Planejamento, Governanca e Gestdao (SPGG), com o objetivo de implantar uma
cultura de gestéo, com foco nas entregas para os cidadaos, foi criado o Acordo de
Resultados que € uma ferramenta de Governanca e Gestao que envolve todas as
secretarias do Estado e os 6rgaos publicos vinculados as secretarias. Acreditando
nesse processo, 0 governo passou a acompanhar indicadores de desempenho e

projetos prioritarios, bem como as ac¢fOes de eficiéncia na gestdo, auxiliando no
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estabelecimento de metas e mensurando resultados das principais politicas e
servigos publicos, dando inicio a préatica de planejar e de avaliar o desempenho de
todas as atividades do Estado, com o monitoramento sistémico como fundamento
para acdes corretivas (SPGG, 2017).

Dessa forma, a Gestdo por Resultados busca epilogar a distancia entre a
Administragcdo Publica e a Gestao Privada com o objetivo de auferir maior eficiéncia,

eficacia e efetividade a maquina estatal.
2.3 EFICIENCIA, EFICACIA E EFETIVIDADE

Conforme Sano e Montenegro Filho (2013), a necessidade crucial das agdes
governamentais serem mais eficientes, eficazes e efetivas esta intrinsecamente
relacionada a questdo do desenvolvimento social, pois suas possibilidades séo,
muitas vezes, cerceadas, devido aos limites que surgem quando os atores
envolvidos na gestdo publica ndo estdo comprometidos com estes conceitos,
resultando em impactos negativos na vida de todos os cidadaos.

E importante observar que a Constituicdo Federal prevé a avaliacdo de

resultados quanto a eficacia e a eficiéncia em seu artigo 74, inciso |Il.

Art. 74. Os Poderes Legislativo, Executivo e Judiciario manterdo, de forma
integrada, sistema de controle interno com a finalidade de:
l-...

Il — comprovar a legalidade e avaliar os resultados, quanto a eficacia e
eficiéncia, da gestdo orgcamentéria, financeira e patrimonial nos 6rgdos e
entidades da administracdo federal, bem como da aplicacdo de recursos
publicos por entidades de direito privado;

O Tribunal de Contas da Unidao (BRASIL, 2000, p. 15), orientado pela
Organizacdo Internacional de Entidades de Fiscalizacdo Superiores, ratifica o

posicionamento sobre cada um dos conceitos supracitados:

« Eficiéncia: relagao entre os produtos (bens e servigos) gerados por uma
atividade e os custos dos insumos empregados em um determinado periodo
de tempo.

» Eficacia: grau de alcance das metas programadas em um determinado
periodo de tempo, independente dos custos implicados.

» Efetividade: relacdo entre os resultados alcangados e os objetivos que
motivaram a atuacao institucional, entre o impacto previsto e o impacto real
de uma atividade.

Ainda o TCU, exemplifica como medir um programa governamental, conforme
0s conceitos da eficiéncia, eficacia e efetividade.
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Quadro 7 — Diferenca entre eficiéncia, eficicia e efetividade

Programa Eficiéncia Eficacia Efetividade
e Custo de treinar um trabalhador Numero de Percentual dos
Qualificacéo ~ trabalhadores
o desempregado em relacéo a trabalhadores .
Profissional de : treinados e
outros programas de treinados como ~
Trabalhadores . e empregados, em razéo
treinamento e/ou Qualificacéo percentual das .
Desempregados e : do treinamento
profissional. metas planejadas

recebido

Fonte: TCU (2000, p. 16).

Eficiéncia, numa visdo tradicional, vincula-se a forma (processo) de realizar
determinada tarefa/atividade. Assim, considera-se que, se determinada tarefa é
desenvolvida de acordo com as normas e os padrdes estabelecidos, ela estara se
realizando de forma eficiente. Eficacia, por sua vez, significa fazer o que € preciso
fazer para alcancar determinado objetivo. Ndo se confunde com a eficiéncia, uma
vez que se refere especificamente ao resultado do trabalho realizado, ou seja, se
este é adequado a um fim proposto. Efetividade € vista como a expressdo do
desempenho de uma empresa (organizacdo) em funcdo da relagcdo entre os
resultados alcancados e 0s objetivos propostos ao longo do tempo (BURGARIN,
2001).

A eficiéncia significa fazer mais com menos recursos, a eficicia resulta da
relacdo entre metas alcancadas versus metas pretendidas e a efetividade é
percebida mediante a avaliacdo das transformacfes ocorridas a partir da acao
(SOUZA, 2008).

Figura 4 — Processo de eficiéncia, eficacia e efetividade

Processo Resultados x
Transformacéo

A —> L —>
Insumos (Eficiéncia) (Eficacia) (Efetividade)

Fonte: Sano e Montenegro Filho (2013, p. 39).

Na opinido de Antico e Jannuzzi (2006), a avaliacdo de um programa publico
requer indicadores que possam dimensionar o nivel de utilizagdo de recursos frente
aos custos em disponibiliza-los (eficiéncia), o grau de cumprimento dos objetivos dos

mesmos (eficicia) e o impacto do programa (efetividade).
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Os administradores do setor publico necessitam de um conjunto de
informacdes gerenciais para cumprirem com eficiéncia, eficacia e efetividade as
politicas publicas. “Num modelo gerencial, ndo se pode tomar decisdo sem conhecer
as diferentes alternativas de acéo, seus custos e seus beneficios” (MACHADO,
2002, p. 13).

2.3.1 Eficiéncia na administracdo publica

O principio da eficiéncia exige que a atividade administrativa seja exercida
com presteza, perfeicdo e rendimento funcional, a qual deve buscar e produzir um
resultado razoavel em face do atendimento do interesse publico visado, ndo se
contenta em ser desempenhada apenas com legalidade, exigindo resultados
positivos para o0 servico publico e satisfatorio atendimento das necessidades da
populacdo (MEIRELLES, 2016).

Seguindo a linha juridica, Moraes (2003, p. 247) destaca:

O administrador publico precisa ser eficiente, ou seja, deve ser aquele que
produz o efeito desejado, que da bom resultado, exercendo suas atividades

sob o manto da igualdade de todos perante a lei, velando pela objetividade
e imparcialidade.

Assim, o principio da eficiéncia é aquele que impde a Administracdo Publica
direta e indireta e a seus agentes a persecu¢do do bem comum. Esta vinculado a
prestacao de servicos sociais essenciais a populacdo, visando a adoc¢ao de todos os
meios legais e morais necessarios para a melhor utilizacdo possivel dos recursos
publicos de maneira a evitar desperdicios e garantir-se uma maior rentabilidade
social (MORAES, 2003).

Pietro (2018, p. 151) complementa que a eficiéncia se apresenta sob dois
aspectos:

O principio da eficiéncia apresenta, na realidade, dois aspectos: pode ser
considerado em relagdo ao modo de atuagdo do agente publico, do qual se
espera o melhor desempenho possivel de suas atribuicdes, para lograr os
melhores resultados; e em relacdo ao modo de organizar, estruturar,

disciplinar a Administracdo Publica, também com o mesmo objetivo de
alcancar os melhores resultados na prestagéo do servico publico.

O principio da eficiéncia apresenta-se como elemento normativo que impde

ao agente publico uma atuacédo voltada a utilizagdo mais racional dos recursos
disponiveis, antecedida de planejamento e de organizacdo. A eficiéncia busca o
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alcance de melhores resultados organizacionais, sem se descuidar da finalidade

principal da Administracdo Publica, que é o atendimento ao interesse publico

(CUNHA; RUIZ, 2002).

Para Avila (2005, p. 23-24) eficiéncia é:

a atuacao administrativa que promove de forma satisfatéria os fins em
termos quantitativos, qualitativos e probabilisticos. Para que a administracao
esteja de acordo com o dever de eficiéncia, ndo basta escolher meios
adequados para promover seus fins. A eficiéncia exige mais do que mera
adequacao. Ela exige satisfatoriedade na promocao dos fins atribuidos a
administragdo. Escolher um meio adequado para promover um fim, mas que
promove o fim de modo insignificante, com muitos efeitos negativos
paralelos ou com pouca certeza, é violar o dever da eficiéncia
administrativa. O dever de eficiéncia traduz-se, pois, na exigéncia de
promocao satisfatéria dos fins atribuidos a administragdo publica,

considerando promocao satisfatoria, para esse proposito, a promocao
minimamente intensa e certa do fim.

Para Maximiano (2011), a eficiéncia significa realizar as atividades de maneira
certa, inteligente e econbmica, com o minimo de esforco e com o melhor
aproveitamento possivel de recursos. Na opinido de Castro (2006), a eficiéncia néo
se preocupa com os fins, mas apenas com 0s meios, ela se insere nas operacoes e
aspectos internos da organizacao.

A eficiéncia é a procura do equilibrio entre os custos e o0s beneficios da
adocdo de politicas publicas, procurando realizar da melhor forma os servicos dos
setores publicos, com um custo que seja satisfatério e razoavel, procurando nao
manter situacdes custosas ou deficitarias para os entes estatais, numa relacao que,
com 0 menor custo possivel, possa se atingir os interesses dos cidadaos, no sentido
da satisfacdo de suas demandas junto a iniciativa publica (CAMPELO, 2010).

A eficiéncia no setor publico poderia ser comparada com a obtida no setor
privado somente quando os objetivos séo idénticos; e, mesmo neste caso, ndo é
totalmente comparavel, porque o setor publico desenvolve projetos complexos, que
levam em conta ndo sé os beneficios econbémicos, mas também os problemas
sociais (STOIAN; ENE, 2003).

A eficiéncia como principio, de acordo com Martins (2011), assume duas
vertentes: a primeira € organizar e estruturar a maquina estatal para torna-la mais
racional, a fim de que as necessidades da sociedade sejam alcancadas de forma
mais satisfatoria; a segunda € regular no que tange a atuacao dos agentes publicos,
buscando que esses tenham um melhor desempenho possivel, com vistas a
atingirem os melhores resultados.
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Para Bermejo e Sanchez (2007), os indicadores de eficiéncia devem
concentrar-se ndo sé na forma como os gastos publicos séo feitos, mas também na
qualidade desses gastos. Um setor publico eficiente deve gastar bem, possuir
sistemas modernos de organizacao, governanca de alta qualidade e uso eficiente na
prestacao de servicos. A eficiéncia deve conter certos dados qualitativos - embora
estes aspectos sejam dificeis de medir - mas relevantes para o0 modo como as
empresas realizam sua propria atividade e como a sociedade percebe qualidade dos
servicos publicos.

Mihaiu, Opreana e Cristescu (2010) afirmam que a eficiéncia no setor publico
€ um problema que a maioria dos governos tem que enfrentar e que € determinada,
principalmente, pela existéncia de alguns grandes déficits, uma burocracia que
dificulta a arrecadacéo de dinheiro para o orcamento e redistribuicdo o mais rapido
possivel.

Ainda para Mihaiu, Opreana e Cristescu (2010, p. 137), os fatores diretos de
influéncia da eficiéncia séo:

As entradas: No setor publico, os recursos sao muito mais dificeis de
quantificar do que no setor privado, porque na maioria das vezes 0S
servigos publicos se sobrepem e os recursos de varias fontes séo
utilizados. Mas, em geral, os insumos sdo dados pelas despesas incorridas
pelo projeto/servico em questdo. As saidas: Eles s8o mais dificeis de
guantificar no setor publico do que osinsumos, porque eles podem ter tanto
uma dimensdo econdmica e social. No setor privado, os produtos tém valor
de mercado; eles sdo facilmente avaliados, enquanto no setor publico esse
processo é complicado e envolve muito mais previsdes. Para avaliar os
resultados do setor ndo mercantil, que é o setor publico, devemos primeiro
definir alguns indicadores que serdo avaliados, eatravés do qual um nivel de

eficiéncia sera determinado. O mecanismo écomplicado e meio vago em
algumas areas.

7z

Drucker (2001) acredita que ndo ha eficiéncia sem eficacia, porque é mais
importante fazer bem o que se propds (a eficacia) do que fazer bem outra coisa que
nao estava necessariamente envolvida.

2.3.2 Eficacia na administracdo publica

Pode-se conceituar a eficacia como o desempenho que envolve a
comparacao entre objetivos (desempenho esperado) e resultados (desempenho
realizado). Eficacia significa o grau ou taxa de realizagdes dos objetivos finais da
organizacdo: satisfagdo dos clientes, satisfagcdo dos acionistas, impacto na

sociedade e aprendizagem organizacional (MAXIMIANO, 2011).
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A eficacia € o grau em que as metas de uma organizacdo, para um
determinado periodo de tempo, foram efetivamente atingidas (ANDRE, 1993). Nesse
sentido, Santos e Santos (2007) defendem que a eficacia é empregada para
descrever o alcance potencial das metas em situa¢des controladas ou quase ideais
e, para Jannuzzi (2005), eficacia refere-se ao grau de cumprimento dos objetivos.

Tremel (2003, p. 3) afirma que:

Nao basta como preconiza o conceito basico de eficiéncia, usar com
economia, zelo e dedicagdo os bens e os recursos publicos. Ha que haver
eficacia, o que significa comprometimento politico e institucional com um
planejamento competente e com seu cumprimento responsavel.

A eficacia é o indicador dado pela razao entre o resultado obtido e o resultado
programado para alcancar (MIHAIU; OPREANA; CRISTESCU, 2010).

De acordo com Torres (2004), a preocupacao da eficacia esta relacionada
apenas com o atingimento dos objetivos planejados por determinada acédo estatal,
pouco se importando com 0sS meios e as praticas utilizadas para atingir tais
objetivos.

No ambito estatal, a eficacia diz respeito ao alcance da meta desejada, sendo
que este termo expressa 0 grau com que um programa governamental € capaz de
produzir os resultados previamente definidos, através de seus objetivos de
performance, dentro dos prazos estabelecidos (BURGARIN, 2001). Nesse mesmo
sentido, Cavalcanti (2006) aponta que a eficacia de uma politica publica esta
relacionada aos resultados que o programa produz sobre a sua populacéo
beneficiaria (efeitos) e sobre o conjunto da populacdo e do meio ambiente
(impactos).

O processo de medicdo da eficacia, de acordo com Mihaiu, Opreana e
Cristescu (2010), enfrenta dificuldades em relacdo a avaliacdo e a quantificacdo dos
resultados, que, muitas vezes, tém forma nédo fisica e ndo podem ser diretamente
mensuraveis. Os resultados dos projetos publicos podem ter natureza econémica e
social.

A eficacia propicia que as instituicdes avaliadas respondam as pressoes por
transparéncia, demonstrando que resultados estdo sendo alcancados (SANO;
MONTENEGRO FILHO, 2013). Assim, a orientacdo de qualquer processo para a
eficacia pode ser identificada a partir das expressbes: foco em resultados,
estabelecimento de metas e alcance de objetivos (BRULON; VIEIRA; DARBILLY,
2013).
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Segundo Castro (2006), a literatura especializada considerou importante
incorporar um terceiro conceito, mais complexo que eficiéncia e eficicia. Trata-se da

efetividade, especialmente valida para a administracdo publica.

2.3.3 Efetividade na administracéo publica

Os termos efetividade ou impacto tém sido empregados para descrever o
efeito obtido pela intervencdo em uma situacao real, sendo que o primeiro é usado
mais frequentemente para expressar o efeito de alguma acdo em um determinado
grupo populacional, enquanto o segundo seria mais apropriado para evidenciar 0s
efeitos de um sistema ou politica mais ampla na populacdo como um todo
(SANTOS; SANTOS, 2007).

A efetividade, de acordo com Santo e Montenegro Filho (2013), esta
relacionada ao impacto social que procura identificar os efeitos produzidos sobre
uma populacdo-alvo de um programa social.

A efetividade na area publica afere em que medida os resultados de uma
acao retornam em beneficios para a populacdo. Ela € mais abrangente que a
eficacia, jA que esta indica se o objetivo foi atingido, enquanto que a efetividade
mostra se aquele objetivo trouxe beneficios para a populagdo atendida (CASTRO,
2006).

A efetividade é o mais complexo dos trés conceitos (eficiéncia, eficacia e
efetividade), visto que a atencdo principal € averiguar a real necessidade e
oportunidade de determinadas acdes governamentais, deixando claro que setores
sao beneficiados e em detrimento de que outros atores sociais. Essa investigacéo
da necessidade e da oportunidade deve ser a mais democratica, transparente e
responsavel possivel, buscando sintonizar e sensibilizar a populacdo para a
implementacéo das politicas publicas (TORRES, 2004).

A orientacéo de qualquer processo para a efetividade pode ser identificada a
partir das expressoes: atendimento das demandas (politicas) da sociedade, solugéao
de problemas da comunidade, alcance de objetivos sociais ou redugdao da
desigualdade social (BRULON; VIEIRA; DARBILLY, 2013).

Com o objetivo de ser mais efetivo na vida dos cidadaos, em questdes
relacionadas a intermediacdo de mao de obra, o governo brasileiro criou o Sistema
Nacional de Emprego (SINE), que é detalhado a seguir.
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2.4 SISTEMA PUBLICO DE EMPREGO

Em 1948, a Organizacédo Internacional do Trabalho aprovou a Convencao
n°® 88, constituindo-se no marco regulatério fundamental para a constituicdo do
Sistema Publico de Emprego (SPE). Ela dispde sobre a organizacdo do SPE, cujo
funcionamento prevé a cooperacao entre organismos publicos e privados com vistas
a buscar a melhor organizacdo possivel do mercado de trabalho, compreendendo
uma rede de unidades locais e regionais responsaveis pela implementacdo das
acOes integradas, que viriam a compor as chamadas politicas publicas de emprego
(IDT, 2006).

Apesar de ser um dos paises membros da Convencéo n° 88 de 1948, o Brasil
somente implementou o seu Sistema Publico de Emprego em 8 de outubro de 1975,
através do decreto 76.403, que criou o Sistema Nacional de Emprego (SINE),
assumindo o formato de um programa federal, executado em parceria com 0S
Estados. O SINE procura atender ao trabalhador e ao empregador, levando em
conta seu principal objetivo que € a colocacédo e ou recolocacao do trabalhador em
uma oportunidade de emprego (IDT, 2006; MTE, 2018).

Sua implantacdo se deu, a partir de 1976, em todas as Unidades da
Federacdo sob a coordenacdo e supervisdo do Ministério do Trabalho, através da
Secretaria de Emprego e Salario; Sao integrados por essa Secretaria, 0S servi¢os e
agéncias federais de emprego, 0s sistemas regionais de emprego e as agéncias,
ndcleos, postos ou balcdes de emprego, publicos ou articulares, em todo o territério
nacional. Os objetivos do SINE s&o: (a) organizar um sistema de informacdes e
pesquisas sobre o mercado de trabalho, capaz de subsidiar a operacionalizacao da
politica de emprego, a nivel local, regional e nacional; (b) implantar servicos e
agéncias de colocacdo, em todo o Pais, necessarios a organizacdo do mercado de
trabalho; (c) identificar o trabalhador, por meio da Carteira de Trabalho e Previdéncia
Social, como participante da comunidade brasileira de trabalho; (d) propiciar
informacdo e orientacdo ao trabalhador quanto a escolha de seu emprego;
(e) prestar informacées ao mercado consumidor de mé&o de obra sobre a
disponibilidade de recursos humanos; (f) fornecer subsidios ao sistema educacional
e ao sistema de formacdo de mao de obra para a elaboragéo de suas programacoes
e (g) estabelecer condi¢cdes para a adequacao entre a demanda do mercado de
trabalho e a forga de trabalho em todos os niveis de capacitacao.
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A configuracéo basica dos sistemas de emprego em todo o mundo envolve o
tripé formado pelas acdes de Intermediacdo de M&o de Obra, Qualificacédo
Profissional e concessao do beneficio do Seguro-Desemprego. A Intermediacdo de
Mao de Obra tem por objetivo a colocacéo de trabalhadores no mercado de trabalho
por meio de vagas captadas junto a empregadores, de modo a reduzir o tempo de
procura de emprego por meio da mediacao entre oferta e demanda de trabalho. A
Qualificacdo social e profissional objetiva preparar os trabalhadores, sobretudo os
mais vulneraveis, para as necessidades do mundo do trabalho, com énfase no
provimento dos requisitos sociais, qualidade pedagdgica, conhecimentos e técnicas
requeridas pelo mercado. Ja o seguro-desemprego tem por finalidade prover
assisténcia financeira temporéria aos trabalhadores dispensados involuntariamente,
de maneira a suprir suas necessidades basicas durante o periodo de procura de
novo posto de trabalho (MTE, 2018).

Segundo Radzinski (2008), ao final de 1992, houve uma retomada na
discusséo sobre a valorizacdo do SINE como instrumento de politica de emprego. A
partir dessas discussodes foi criado o Conselho Deliberativo do Fundo de Amparo ao
Trabalhador (CODEFAT). O Ministério do Trabalho e Emprego e o CODEFAT
agregaram ao SINE aspectos significativos que até entdo eram desconsiderados e
passaram a ser gerenciados, entre eles, a criagdo de indicadores de resultados, a
participacdo da sociedade organizada no processo de consolidacdo das Politicas
Publicas de Emprego e a garantia da continuidade das acdes implementadas e dos
recursos or¢camentarios.

Entre as atividades executadas, atualmente, pelos postos de atendimento do
SINE, destacam-se: (a) o atendimento e o encaminhamento de trabalhadores para
entrevistas de emprego; (b) a habiltacdo para o recebimento do
seguro-desemprego; (c) a orientacdo profissional e encaminhamento para a
qualificacéo profissional; (d) a emissdo de Carteira de Trabalho e Previdéncia Social
e, (e) acdes de fomento ao empreendedorismo e a economia solidaria e apoio ao
trabalhador autbnomo (FAT?, 2016).

O SINE se expandiu pelo Brasil e, hoje, € um dos maiores servicos publicos
de emprego do mundo e esta sob a coordenacdo do Ministério do Trabalho e
Previdéncia Social. A Rede SINE é composta por aproximadamente 1450 postos de
atendimento, mantidos por meio de 72 convénios celebrados todas as unidades da
Federacdo e 45 municipios com mais de 200 mil habitantes, para os quais ocorre o
repasse dos recursos financeiros do Fundo de Amparo ao Trabalhador (FAT) para a
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manutencdo da rede (MTE, 2017). O SINE atua como um sistema integrado de
orgaos e entidades, nos planos federal, estadual e municipal, que visa a prestacéo
de servicos ao trabalhador com vistas a sua protecdo e a melhoria nas condi¢ges de
insercao e de permanéncia no mercado de trabalho (SOUZA, 2003).

Apesar de a coordenacao do SINE ser do Ministério do Trabalho e Emprego,
a execucdo dos servicos € realizada de forma descentralizada pelos governos
estaduais. Os recursos do Fundo de Amparo ao Trabalhador séo redistribuidos entre
esses convenentes para a execucao dos Planos de Trabalho. Estes planos contém o
detalhamento das atividades assumidas pelo convenente para a execucao de
servicos que visem a insercdo de trabalhadores no mercado de trabalho (FAT,
2016b).

Os convénios sao renovados a cada cinco anos e, para a avaliacdo do
trabalho conduzido pelos postos de atendimento, os seguintes indicadores de
resultado séo utilizados: quantidade de vagas oferecidas; quantidade de vagas
ocupadas; quantidade de trabalhadores colocados no mercado de trabalho;
quantidade de segurados colocados e quantidade de segurados pré-matriculados
em cursos de qualificacao (FAT, 2016b).

Ainda que haja pequenas diferencas quanto a conducéo da politica no ambito
dos estados e municipios, em geral, a estrutura apresentada representa a interacao
entre 0s agentes responsaveis pela coordenacdo do SINE (Figura 5). As regras
estabelecidas e as decisfes de alocacdo de recursos sao responsaveis por guiar o
funcionamento e financiar os postos de atendimento. Na sequéncia, sao

apresentadas as funcfes de cada 6rgao envolvido na coordenacao do Sistema:

e O Ministério de Trabalho e Previdéncia Social (MTPS), que, por intermédio
da Secretaria de Politicas Publicas de Emprego, € responsavel por criar
regras, coordenar e supervisionar os convénios do SINE;

e O CODEFAT, que é o Conselho Deliberativo do Fundo de Amparo ao
Trabalhador. E constituido por representantes de trabalhadores,
empregadores e governo. O Conselho é responsavel por definir as regras
e gerir os investimentos a serem realizados nas politicas de trabalho,
emprego e renda com recursos do FAT,

e As Secretarias Estaduais ou Municipais de Trabalho sdo 6rgaos gestores

estaduais ou municipais de trabalho responsaveis pelos convénios
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firmados com o Ministério do Trabalho e Previdéncia Social para
implantacdo e manutencéao do SINE no ambito estadual ou municipal,

e Os Conselhos Estaduais ou Municipais de Trabalho sdo constituidos por
representantes de trabalhadores, empregadores e do governo. Sao
responsaveis por auxiliar na definicdo das politicas a serem financiadas
com recursos do Fundo de Amparo ao Trabalhador. Por meio do seu
contato com o setor produtivo, esses conselhos também oferecem
subsidios as instituicbes de qualificacdo sobre os cursos que devem ser
disponibilizados na localidade;

e Os postos do SINE sdo os locais de atendimento presencial dos
trabalhadores que procuram os servigos de intermediagdo de mao de obra,
habilitacdo ao seguro-desemprego, encaminhamento para qualificacéo
profissional, emissdo de carteira de trabalho, entre outras atividades

executadas pelos postos.

A Figura 5 traz a estrutura e as funcdes resumidas dos oOrgdos de
coordenacao do SINE.

Figura 5 — Estrutura de coordenacao do SINE

Responsaveis por coordenar
e criar as regras para o
funcionamento do SINE.

Responsaveis pela gestao dos Secretaria Secretaria
convénios para implantacao e Estadual Municipal

manutencao dos postos de de Trabalho de Trabalho
atendimento do SINE

Conselho Conselho
Estadual de Municipal de
Trabalho Trabalho

Responsaveis por auxiliar
na definicao de politicas e pelo
contato com o setor produtivo.

Fonte: FAT - Manual de Gestao do SINE (2016b).

Conforme Ramos e Freitas (1998), o arcabouco institucional que articula o
sistema de beneficios financeiros ao trabalhador desempregado, a intermediacdo e
a reciclagem e qualificacdo, comumente conhecido como Sistema Publico de
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Emprego (SPE), constitui, hoje, um dos poucos consensos sobre as alternativas de
politica para reduzir o desemprego. Nos paises da Europa Continental, por exemplo,
0 SPE foi a principal resposta de politica ao crescimento do desemprego durante os
anos 80. No caso do Brasil, os esforcos do Ministério do Trabalho, visando a
elevacao dos recursos destinados a intermediacdo de méo de obra e a formacéo
profissional e suas tentativas de associa-los ao pagamento do seguro-desemprego,
ilustram que, também no pais, o0 SPE € assumido como um instrumento apto para

reduzir a taxa de desemprego.

2.4.1 Intermediacdo de mao de obra

No Brasil, a intermediacdo de méo de obra néo € realizada, exclusivamente,
pelo SINE. Além de agéncias publicas de emprego que fazem parte do Sistema
Publico de Emprego, Trabalho e Renda, existem agéncias privadas que realizam a
intermediacdo de mao de obra. O papel das agéncias de intermediacdo publicas e
privadas €, basicamente, ajudar a reduzir o desemprego friccional (DIEESE, 2010).

De acordo com o Dieese (2010, p. 2), o desemprego friccional:

Resulta da mobilidade da méo de obra e ocorre durante o periodo de tempo
em que os individuos se desligam ou sdo demitidos de um posto de trabalho
e saem em busca de outro. Esse tipo de desemprego ocorre em conjunturas
econdmicas favoraveis, nas quais o trabalhador consegue se recolocar de
forma relativamente rapida no mercado de trabalho. O desemprego
friccional também pode ocorrer no periodo de transicdo de um trabalho para
outro dentro de um mesmo setor, como acontece costumeiramente na
construgéo civil, por exemplo.

Como instrumento de politica publica brasileira para combater o desemprego,
o Sistema Nacional de Emprego (SINE) realiza o servigo de intermediacdo de méao
de obra de forma gratuita, agindo com a premissa de colocacdo ou insercdo dos
trabalhadores no mercado de trabalho, de maneira agil, minimizando o custo social
causado pelo desemprego. Azeredo (1998) identifica os servicos publicos de
emprego como estratégicos para auxiliar com agilidade o desempregado a encontrar
uma nova colocac¢ao no mercado de trabalho e, dessa forma, reduzir o desemprego
friccional.

Desenvolvida no ambito do Sistema Nacional de Emprego (SINE), a
Intermediacéo Publica de Mao de Obra desempenha importante papel na colocacao

de trabalhadores no mercado de trabalho, a partir do cruzamento de informacdes
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sobre a oferta de oportunidades de emprego com os dados dos trabalhadores
inscritos nos postos de atendimento do SINE. Ao articular essa politica publica, o
governo visa promover o encaminhamento do publico em vulnerabilidade social,
qualificado no PRONATEC, as vagas de trabalho captadas pelo SINE. Seu objetivo
€ criar condigbes para que o trabalhador em situacdo de desocupacdo busque
melhores oportunidades, incluindo aguele que labore na informalidade (MDS, 2015).

A intermediacdo de mé&o de obra € um servico prestado pelo MTE em
cooperacdo com estados e municipios, no ambito do Programa
Seguro-Desemprego, que visa a colocar trabalhadores no mercado de trabalho, por
meio de vagas captadas junto a empregadores, reduzindo o tempo de espera e a
assimetria de informacéao existente no mercado de trabalho (IPEA, 2014).

O foco da intermediacdo de mao-de-obra tem por objetivo a prestacdo de um
servigco publico gratuito e de qualidade, visando a inser¢cdo ou a reinsercdo do
trabalhador no mercado de trabalho e o suprimento de méo-de-obra adequada aos
empregadores (IDT, 2006).

A intermediacdo de mao de obra obijetiva propiciar informacdes e orientacdes
ao trabalhador na procura por emprego, e aos empregadores na busca de recursos
humanos, a fim de promover o encontro de ambos, visando a colocagdo dos
trabalhadores nas vagas disponiveis (FAT, 2014). Para as empresas, propicia
informacBes sobre a disponibilidade de recursos humanos, a fim de promover o
encontro de oferta e demanda de trabalho, auxiliando no recrutamento de
trabalhadores por parte dos empregadores e na colocacdo dos trabalhadores em
vagas disponiveis (IPEA, 2014).

Apesar de também prestar um servico aos contratantes, a atuacao do SINE é
voltada para o trabalhador e seu principal objetivo é garantir que todo individuo que
assim o deseje obtenha um emprego formal no menor espaco de tempo possivel,
com atencdo especial aos grupos que tém maior dificuldade de inclusdo, como
jovens de baixa renda, mulheres, pessoas com deficiéncia, afro descendentes e
desempregados de longa duracéo (DIEESE, 2016).

Para atingir o seu objetivo, a intermediacdo de méo de obra promovida pelo
SINE realiza o cruzamento entre o perfil da vaga e o perfil do trabalhador. Esse
processo permite avaliar se o trabalhador cumpre os requisitos solicitados pelo

empregador, por exemplo, escolaridade e experiéncia (FAT, 2016b).
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A atividade de intermediagdo de mao de obra, além de inscrever
trabalhadores, captar vagas e encaminhar candidatos a emprego, pode exercer
também a funcédo de orientacdo profissional aos candidatos a emprego, que pode
envolver desde a elaboracdo de curriculos e a preparacdo para entrevistas de
emprego, até a escolha da profissdo e as informagbes sobre tendéncias e
oportunidades do mercado. Auxiliar o trabalhador na obtencéo da identificacéo
profissional, por meio do encaminhamento da solicitacdo da Carteira de Trabalho e
Previdéncia Social, também faz parte dos servicos aportados as atividades de
intermediacdo (MTE, 2018). Assim, o SINE busca abreviar o tempo de espera, a
assimetria de informacéo existente no mercado de trabalho e colocar trabalhadores
nas vagas captadas junto a empregadores.

Todos os anos, milhdes de trabalhadores sédo atendidos pelo SINE e milhGes
de vagas de emprego sdo captadas. O Quadro 8 apresenta o periodo de 2000 a
2018, o total de vagas de emprego captadas, o total de trabalhadores inscritos na
IMO, o numero de encaminhados para entrevista e o total de colocacdes no

mercado de trabalho.

Quadro 8 — Dados dos atendimentos realizados nas Agéncias SINE em todo o Brasil

(continua)
Trabalhadores | Vagas captadas Trabalhadores Trabalhadores
Ano inscritos para junto aos encaminhados para | colocados no mercado
intermediacéo empregadores entrevistas de trabalho
2000 2.721.919 561.580 859.161 193.895
2001 3.648.988 802.816 1.288.087 307.781
2002 3.348.870 1.115.221 1.749.231 397.722
2003 4.037.286 1.510.097 2.495.194 527.163
2004 3.539.046 1.594.928 2.648.968 565.491
2005 3.565.839 1.635.210 2.971.581 562.125
2006 3.791.115 1.683.023 3.269.545 554.695
2007 4.239.933 1.832.821 3.935.600 662.488
2008 4.707.151 1.945.268 4.460.929 759.616
2009 3.579.135 1.715.649 4.094.784 696.767
2010 3.265.156 2.103.398 4.575.787 740.824
2011 5.910.681 2.709.260 5.376.898 652.795
2012 8.232.791 3.078.900 5.951.825 726.050
2013 7.480.190 3.597.193 6.748.878 839.380
2014 6.232.825 2.715.622 5.836.673 694.370
2015 5.185.264 1.758.968 4.901.482 423.084
2016 4.587.113 1.151.987 3.784.249 422.287
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(concluséo)

Trabalhadores | Vagas captadas Trabalhadores Trabalhadores
Ano inscritos para junto aos encaminhados para | colocados no mercado
intermediacéo empregadores entrevistas de trabalho
2017 3.680.879 1.025.039 3.492.940 574.443
2018 3.207.378 1.114.748 3.814.055 525.666
TOTAL 84.961.559 33.651.728 72.255.867 10.826.642

Fonte: Ministério do Trabalho (2019).

E possivel verificar que no decorrer dos anos: (a) o nimero de trabalhadores
inscritos para a intermediacdo vem diminuindo a partir do ano de 2012; (b) o nimero
de vagas captadas aumenta fortemente entre os anos 2011 e 2014 e, a partir de
2015, h&d um declinio, desde entdo, o nimero se mantém estavel; (c) o numero de
pessoas encaminhadas foi maior no periodo de 2010 até 2015 e, ap0s, se mantém
estavel; e (d) independente do comportamento das demais variaveis, 0 niumero de
trabalhadores colocados se mantém estavel.

O servigo de intermediacdo de mao de obra do SINE tem potencial para
crescimento. Esse servigo ainda é relativamente pouco utilizado pelos trabalhadores
mais qualificados, pelos que procuram o primeiro emprego e pelos trabalhadores
dos municipios com as menores concentracdes populacionais (DIEESE, 2016).

O calculo da relacdo entre total de colocacBes e total de trabalhadores
encaminhados para entrevistas em todas as Agéncias SINE do Brasil permite
verificar a taxa de colocacdo (Figura 6). Em média, no periodo de 2000 a 2018,
16% dos trabalhadores encaminhados pelo SINE conseguem coloca¢do no mercado
de trabalho.

Em relacdo ao total de colocagdes de trabalhadores no mercado de trabalho e
o total de vagas captadas no SINE em nivel de Brasil, apresentado na Figura 6,
permite verificar que, em média, no periodo de 2000 a 2018, 32,2% das vagas

ofertadas sao preenchidas pelos trabalhadores encaminhados pelo SINE.
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Figura 6 — Taxa de colocacao nas agéncias SINE do Brasil

60,0%

50,0% /,\\
40,0% -\
/\—\/ \ / =Taxa de colocagdo dos

30,0% encaminhados

/\_\ L/\/ —Taxa de colocacdo nas
20,0%

10,0% v/\

0,0% T T T T T T T T T T T T T T T T T T 1
2000 2002 2004 2006 2008 2010 2012 2014 2016 2018

Fonte: Ministério do Trabalho (2019).

Constata-se, por meio da Figura 6, que as agéncias SINE no Brasil ndo
conseguem colocador um numero expressivo de trabalhadores encaminhados pelas
agéncias nas vagas disponiveis.

Os servicos de intermediacdo de méao de obra enfrentam uma série de
desafios em um mercado de trabalho como o brasileiro, marcado pelo excesso de
mao de obra de baixa qualificacdo, pela elevada rotatividade dos postos de trabalho
e pela alta proporcao de trabalhadores ndo assalariados e informais, que séao fonte
de constante pressdo para o mercado de trabalho formal. Esses fatores permitem
gue os empregadores tenham facilidade em encontrar méo de obra para postos de
trabalho que exigem baixa qualificacdo, sem a ajuda de servicos de intermediacao, o
gue explicaria, a0 menos em parte, porque a captacéo e o preenchimento de vagas
pelo SINE séo relativamente baixos (DIEESE, 2016).

De acordo com Guimaraes (2005), sédo os trabalhadores muito pobres os que
mais procuram emprego usando o sistema publico. A prépria formacdo e a baixa
gualificacdo desses individuos pode ser um fator de defesa da existéncia de um
servico publico de intermediacéo, quando a colocacao de trabalhadores desse perfil
nao é do interesse de agéncias privadas de emprego nem mesmo pertence ao perfil
de vagas oferecidas por essas empresas. Segundo Alves (2012), grande parte dos
usuarios sdo oriundos da parcela juvenil e empobrecida da classe trabalhadora, a

qual nas ultimas décadas foi destinada aos trabalhos mais precarizados.
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Os desafios para a insercao de profissionais no mercado de trabalho tornam-
se, a cada dia, uma tarefa que exige planejamento e definicdo de estratégias que
busquem reduzir as taxas de desemprego, tendo-se a compreensdo de que O
crescimento econdmico € o principal fator determinante para ampliacdo da oferta de
novos postos de trabalho e a efetiva colocacao de trabalhadores no mercado (IDT,
2006).

A atuacdo das agéncias privadas de intermediacdo € focada nas empresas
gue as contratam para captar no mercado os profissionais que necessitam. Tais
agéncias, geralmente, lidam com um publico formado por profissionais mais
qualificados, que tém informacbes e recursos para tentar uma boa colocagéo no
mercado de trabalho e que dispdem de condi¢cbes socioeconbmicas para aguardar
uma oportunidade de trabalho mais condizente com suas expectativas. As agéncias
privadas cobram taxas tanto para os trabalhadores, quanto para os empregadores,
diferente das agéncias publicas, como o SINE, onde o servico € gratuito. Outra
diferenca diz respeito ao fato do SINE ser voltado para o trabalhador e visa inseri-lo
ou reinseri-lo no mercado de trabalho. Entretanto, historicamente, o SINE n&o tem
sido um grande captador de vagas, a falta de relacionamento institucional
consolidado entre o SINE e as empresas reduz a eficicia do sistema publico de
intermediacdo de mé&o de obra (DIEESE, 2010).

Portanto, cabe ao gestor da agéncia SINE acompanhar periodicamente os
indicadores e tracar estratégias para viabilizar o maior nimero de preenchimento

das vagas.

2.4.2 Estudos realizados sobre intermediacdo de mao de obra no Brasil

A intermediacdo de mao de obra realizada pelo sistema publico de emprego
no Brasil foi objeto de estudos que abordaram diferentes perspectivas, dentre os
quais citam-se o0s realizados pelos autores Nunes (2003), Radzinski (2008),
Rodrigues (2010) Souza e Gil (2010), Lima et al. (2015), Oliveira (2016), Borges,
Lobo e Foguel (2017) e Dias (2018).

Nunes (2003) realizou um estudo sobre o servi¢o publico de intermediagédo do
trabalho como um instrumento de politica publica de enfrentamento ao problema do
desemprego e uma investigagdo sobre a atuacdo dos servicos publicos de

intermediacdo em alguns paises capitalistas avancados, como também sobre a
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intermediacgdo publica do trabalho no Brasil. Concluiu, dentre outros fatores, que, no
Brasil, historicamente, (a) ndo ha uma tradicdo de uso dos servicos publicos de
emprego por parte dos trabalhadores e dos empresarios; (b) a intermediacao feita
pelo SINE representava entre 6% e 7% das colocacdes efetuadas no mercado
formal de trabalho; (c) as disparidades regionais na dimensé&o e no desempenho dos
SINE apontavam para o problema da desarticulagcdo nacional do servi¢co publico de
emprego, sem um padrdo nacional de atuacdo e desempenho, e (d) que a
intermediacao faz um “retrato” do mercado de trabalho num dado momento, entdo a
politica publica de emprego no Brasil tem sua eficiéncia e eficacia submetidas a um
ambiente macroecondmico desfavoravel, em um contexto de reducdo da acdo do
Estado e de um baixo nivel de estruturacdo do mercado de trabalho e producéo.
Finaliza, afirmando que:
A presenca do Estado, atraveés de suas agéncias de colocacdo de méo de
obra, é importante nesse contexto de forte desigualdade de oportunidades
presente no nosso mercado de trabalho. O Estado ndo pode deixar seus
cidaddos desempregados, sendo o desemprego o fruto de um modelo
econdmico de baixo crescimento e exclusdo — mantido por ele préprio e ndo
amenizado por politicas de protecé@o social e distribuicdo -, a dependerem
das leis do mercado, onde “sobrevive o mais forte” e cada um é responsavel
pelo seu sucesso profissional e pessoal, independente da sua condicao de
existéncia, independente da sua posicdo mais ou menos favorecida nesse
mercado de muitos desempregados e poucas vagas. E em funcdo desses
que ainda se mostra necesséria a existéncia de um servico publico de
emprego, ndo nos moldes que temos hoje, custoso e pouco utilizado, mas

mais enxuto, mais organizado, mais transparente, ativo, qualificado e
integrado nacionalmente (NUNES, 2003, p. 193).

Enquanto Nunes (2003) fez um retrato geral sobre a intermediacdo de méo de
obra no Brasil, Rodrigues (2010) realizou seu estudo em uma agéncia do SINE, na
cidade de Santa Maria-RS e seu objetivo foi entender se houve mudanga na
trajetéria profissional dos trabalhadores apés a passagem na agéncia e o que a
instituicdo significou para eles. Concluiu, dentre outros fatores, que o SINE € a Unica
alternativa dos trabalhadores desempregados no acesso a uma ocupacao de
emprego, que optaram, prioritariamente, por ser um servico publico gratuito; que,
mesmo apos os trabalhadores terem feito algum curso de qualificacdo pelo SINE ou
outra instituicdo, isso nao facilitou a inser¢cdo no mercado de trabalho formal e,
também, ndo consideram o SINE como o responsavel pela capacitagdo para seu

retorno ao mercado de trabalho.
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Tendo como objetivo analisar a percepcdo dos empregadores acerca do
desempenho do Posto de Atendimento ao Trabalhador (PAT) das cidades de
Braganca Paulista, Atibaia e Itatiba no Estado de Sdo Paulo, Souza e Gil (2010),
realizaram uma pesquisa de campo constituida de 100 empregadores e obtiveram
as seguintes conclusbes: os PATs se identificam principalmente com a
intermediacdo de mao de obra pouco qualificada; a maioria dos candidatos que 0s
procuram sdo pessoas de baixa renda e baixo nivel de escolaridade; os bancos de
dados séo constituidos por curriculos de pessoas que nao preenchem muitas das
exigéncias das empresas, sobretudo em relacdo a qualificacdo e ao tempo de
experiéncia profissional; os empregadores, em sua maioria, S&80 micro e pequenas
empresas que nao tém estrutura suficiente para manter um setor especifico para
tratar do suprimento de pessoal e, finaliza, afirmando que a principal atratividade dos
PATs é a gratuidade de seus servicos.

Também na busca de uma resposta a essa problematica da baixa efetividade
dos usuérios nas vagas disponiveis no SPE do Estado do Parana, Radzinski (2008)
realizou um estudo, tendo como objetivo “entender de forma especifica os motivos
do ndo preenchimento das vagas ofertadas no Sistema Publico de Emprego e
fornecer alguns subsidios no ‘combate ao desemprego™. Concluiu, dentre outros
fatores, que a diferenca entre intermediacdo e alocacdo mostra que ha um namero
significativo de vagas ofertadas que ndo sdo preenchidas (42%). Isso se daria, entre
outros motivos, em funcdo de: mudancas no perfil do mercado de trabalho —
introducdo de novas tecnologias e inovacdes organizacionais — que exigem um
trabalhador mais qualificado; baixo grau de escolaridade e/ou qualificacéo
profissional de uma parcela destes trabalhadores e exigéncias das empresas que
oferecem as vagas, solicitando muitos meses de experiéncia, mesmo para funcdes
relativamente simples. Também, ha um nimero significativo de vagas que nao séo
preenchidas devido a baixa qualidade dessas vagas — baixos salarios oferecidos
pelos empregadores, contratos precarios, instabilidade, variabilidade da jornada
diaria de trabalho, distancia ou dificuldade de deslocamento entre a residéncia e o
local de trabalho.

Outro fator relevante, para Radzinski (2008), diz respeito as poucas
possibilidades que os trabalhadores tém de emprego ou de escolha — para serem
encaminhados precisam atender ao perfil das vagas —, enquanto que para 0s

empresarios ou empregadores é oferecida uma boa margem de escolha. Assim
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constata-se que o sistema privilegia a prestacdo de servicos aos empregadores,
mais que aos trabalhadores, uma vez que o0 sistema procura ajustar oS
trabalhadores ao perfil das vagas, mais do que buscar vagas aos que demandam as
Agéncias SINE-PR ou informar e trazer trabalhadores excluidos que poderiam
ocupar as vagas remanescentes no sistema.

O autor aponta como saida para o problema do desemprego:

[...], a necessidade do Estado desenvolver PPE voltadas para aqueles que
tém maiores dificuldades de inser¢do no mercado de trabalho e que neste
momento ainda ndo estdo sendo alvos destas Politicas. Protelar o ingresso
dos jovens no mercado de trabalho, reduzir a demanda de trabalhadores,
oferecer maior qualificagdo profissional e fortalecer o poder do Estado,
estabelecendo politicas publicas de geracdo de emprego e renda, podera
ser, uma das saidas aos despossuidos, aqueles que, apesar dos seus
esfor¢os, dificilmente conseguirdo ser incluidos socialmente através de um
emprego formal (RADZINSKI, 2008, p. 239).

Ainda, Radzinski (2008) reafirma que um dos problemas mais relevantes no
SINE-PR ¢é o fato de que os empregadores sdo beneficiados com o excedente de
mao de obra, pois, dessa forma, podem exigir cada vez mais e oferecer menos,
enquanto os trabalhadores buscam serem amparados pelo beneficio do seguro-
desemprego. Portanto, os trabalhadores também acabam ndo se envolvendo com
as politicas desenvolvidas, buscam alternativas de trabalho de forma individual e
isolada, ndo se mobilizando pela melhoria do sistema.

Nessa linha de pesquisa, Oliveira (2016) realizou um estudo com o0s
trabalhadores desempregados que frequentam o SINE de Campina Grande (PB) na
busca da (re)colocacdo no mercado de trabalho e chegou as seguintes conclusdes:
devido ao alto indice de desemprego, os trabalhadores aceitam qualquer tipo de
trabalho que lhes garanta a subsisténcia, mesmo ndo condizente com sua
gualificacdo e pretensdo; em relacdo as exigéncia dos empresarios, apesar da
idade, qualificacdo e formacado profissional serem relevantes em uma contratacao,
aspectos como boa aparéncia, simpatia, dinamismo e prestatividade sao atributos
pessoais relevantes na escolha de determinado candidato.

Dias (2018) realizou um estudo com o0s responsaveis pelo processo de
intermediacdo de mao de obra do SINE de Rondonépolis-MT e teve como objetivo
identificar a visdo dos entrevistados sobre o Mercado de Trabalho atual e suas
tendéncias. Devido ao grande numero de desempregados, as empresas estdo

exigindo trabalhadores com mais qualificacdo e competéncias, assim a disputa por
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uma vaga de emprego estd cada vez mais acirrada. Essa tendéncia exige dos
trabalhadores maior qualificagdo profissional, competéncias e experiéncia para
pleitear uma vaga de emprego. Conforme o autor, um dos entrevistados destacou
que, diante do aumento de candidatos em busca de uma vaga de emprego, as
empresas podem ser mais criteriosas, ter mais exigéncias para selecionar o
profissional e maior poder de barganha na oferta de salarios e beneficios. Os
resultados da pesquisa apontam que existe um ciclo vicioso em que o maior
prejudicado € o profissional de menor qualificacdo. Concluiu que o0 nao
preenchimento de algumas vagas anunciadas pelo SINE esta relacionado ao peffil
exigido pelos empregadores e quanto maior forem as exigéncias, mais dificuldades
as empresas encontrardo em conseguir este profissional.

Como solucao para os problemas enfrentados na intermediacdo de méo de
obra, para Lima et al. (2015), é necesséria a recolocacdo dos trabalhadores e das
trabalhadoras como centro, no lugar das empresas — como atualmente se encontra.
Nesse curso, juntamente a intermediacdo de forca de trabalho, é necessaria a
construcdo de outras estratégias que oferecem assisténcia ndo apenas financeira,
mas também suporte social e psicoldgico as consequéncias dessa situacao; praticas
que fomentem e acompanhem a formacdo de outras formas produtivas e que
garantam a construcdo de espacgos em que os trabalhadores possam se reconhecer
enquanto pertencentes de uma classe, podendo construir uma real frente de luta
contra as agruras produzidas no interim da reestruturacéo produtiva.

Em relacdo a contribuicdo econbmica que a intermediacdo de mao obra
realiza nas contas publicas, Borges, Lobo e Foguel (2017) afirmam que, no
momento em que o trabalhador desempregado sai rapido dessa condicdo, 0s
programas de intermediacdo tém impactos redutores sobre o déficit publico por meio
de pelo menos quatros canais, um direto e trés indiretos. O canal direto € a reducéo
dos gastos com seguro-desemprego, que se da mediante a economia do pagamento
de uma ou mais parcelas do beneficio ao trabalhador desempregado. O segundo
canal, indireto € a manutencdo da arrecadacdo do sistema previdenciério, que
decorre da retomada das contribuicdes patronal e do trabalhador sobre os salarios
apos o reemprego do trabalhador. Outro canal indireto também esta relacionado a
manutencdo da arrecadagdo, mas, neste caso, decorrente dos impostos sobre

consumo de bens e servicos que tende a cair menos devido a reobtengcédo de

emprego e de renda pelo trabalhador. O udltimo canal indireto esta relacionado a
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diminuicdo da chance de que o trabalhador e sua familia eventualmente entrem na
situacdo de pobreza, o que reduz a demanda (potencial) por beneficios de
programas sociais como o Bolsa Familia.

Borges, Lobo e Foguel (2017) concluem o estudo afirmando que o programa
de intermediacdo representa uma importante contribuicdo para o erério publico, ja
que gera uma diminuicdo nas despesas com beneficios e um aumento da
arrecadacdo do sistema previdenciario. Portanto, reformas no sistema que
melhorem o desempenho da intermediacdo podem ampliar os ganhos fiscais para o
governo federal.

Nos Estados brasileiros existem érgéos publicos que garantem o aparato
institucional para operacionalizagdo do SINE. No RS, a FGTAS é a instituicao

responsavel pela implantagao e gerenciamento das agéncias SINE.
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3 METODO DO ESTUDO

De acordo com Santos (2004), denominam-se procedimentos ou metodologia
as atividades préticas necesséarias para a aquisicdo dos dados com o0s quais se
desenvolverao os raciocinios que resultardo em cada parte do trabalho final.

Neste capitulo, estdo descritos 0s aspectos pertinentes ao método do estudo
que foi utilizado para responder aos objetivos da pesquisa. Dessa maneira,
apresenta a abordagem metodoldgica, o tipo de pesquisa, 0s procedimentos
adotados, a maneira como foram coletados e analisados os dados, enfim, todos os
passos utilizados para atingir os objetivos do referido estudo.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Destaca-se que esta pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa
da Universidade Federal de Santa Maria (UFSM), conforme parecer 2.711.242 de
13de junho de 2018 (APENDICE A), que é responsavel pela avaliacdo e
acompanhamento dos aspectos éticos de todas as pesquisas envolvendo seres
humanos no ambito da UFSM. Além disso, obteve-se autorizacao institucional para a
realizacéo do estudo (APENDICE B).

Considerando o escopo do estudo, optou-se pela realizagcdo de um estudo de
caso, utilizando como unidade de andlise a Agéncia FGTAS/Sine Santiago/RS,
descrita no capitulo 4, e, no intuito de atender aos objetivos propostos, foi realizada
uma pesquisa descritiva, de carater quantitativo e qualitativo, através da aplicacédo
de questionarios e da realizacdo de entrevistas, cujos desdobramentos sao
detalhados a seguir.

Conforme Cervo e Bervian (1996), a pesquisa descritiva observa, registra,
analisa e correlaciona fatos ou fenbmenos (variaveis) sem manipula-los, abordando
agueles dados e problemas que merecem ser estudados, cujo registro ndo consta
em documentos. Para Trivifios (1987), a pesquisa descritiva exige do investigador
uma série de informacbes sobre o que deseja pesquisar. Esse tipo de estudo
pretende descrever os fatos e fen6menos de determinada realidade. De acordo com
Gil (2010), a pesquisa de natureza descritiva tem como finalidade a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou o estabelecimento de

relacdes entre variaveis.
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Quanto ao tipo pesquisa, foi realizado um estudo de caso, que, segundo Yin
(2001), representa a estratégia preferida quando se colocam questfes do tipo
"como" e "por que", quando o pesquisador tem pouco controle sobre os eventos e
guando o foco se encontra em fenémenos contemporaneos inseridos em algum
contexto da vida real. Ainda segundo Yin (2001, p. 21), "como esfor¢co de pesquisa,
o estudo de caso contribui, de forma inigualavel, para a compreenséo que temos dos
fendmenos individuais, organizacionais, sociais e politicos".

O delineamento da pesquisa pode ser visualizado na Figura 7.

Figura 7 — Desenho da pesquisa

A ADMINISTRA:Q/:\O PUBLICAE A lNTERMEDIAC}AO DE MAO DE OBRA: UM ESTUDO EM
UMA AGENCIA DA FUNDACAO GAUCHA DO TRABALHO E ACAO SOCIAL/RS

ESTUDO DE CASO
UNIDADE DE ANALISE: AGENCIA FGTAS/SINE SANTIAGO-RS

— O\

Abordagem de
investigacao

Natureza
do estudo

l l

- uantitativa ualitativa
Descritivo Q Q
- Informagdes sobre a - Opinido sobre as
qualificacéo; fragilidades
- Informagbes sobre trabalho e detectad.as,
busca de emprego no sistema || - Melhorias a serem
publico; implementadas;
- InformagBes sobre o trabalho - Levantamento dos
anterior; cursos ofertados
- Processo de busca de candidatos Eglo muF;I?::Ci)'?lc;AT%i
no Sistema Publico; . P
N . Santiago-RS.
- Informacdes sobre a relacdo de
trabalho.

l

Programa de acdes

Fonte: Elaborada pelo Autor (2019).
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3.2 ABORDAGEM QUANTITATIVA

Conforme Richardson (1999), a pesquisa quantitativa € caracterizada pelo
emprego da quantificacdo, tanto nas modalidades de coleta de informacdes quanto
no tratamento delas por meio de técnicas estatisticas.

Para Mattar (2001), a pesquisa quantitativa busca a validacao das hipéteses
mediante a utilizacdo de dados estruturados, estatisticos, com analise de um grande
namero de casos representativos, recomendando um curso final da acdo. Ela

guantifica os dados e generaliza os resultados da amostra para 0s interessados.

3.2.1 Populagbes e amostras

Populacéo ou universo é o conjunto de elementos que possuem determinadas
caracteristicas de interesse para atingir os objetivos da pesquisa (GIL, 2010). Neste
estudo, foram realizadas pesquisas distintas, com dois segmentos (populacdes):
(@) os usuarios do SINE que buscam uma oportunidade de emprego, denominados
de trabalhadores e (b) os empregadores que disponibilizam as vagas para
intermediacdo na Agéncia.

As amostras para a coleta de dados foram escolhidas através da técnica de
amostragem nao probabilistica por conveniéncia, que é uma técnica de amostragem
que procura obter uma amostra de elementos convenientes, sendo que a selecao
das unidades amostrais € deixada a cargo do pesquisador (MALHOTRA, 2006).

As populacdes alvos desta pesquisa compreendem: (a) as pessoas
encaminhadas para entrevistas de empregos, sendo considerado o periodo de
janeiro de 2018 a 30 de junho de 2018 como referéncia para o calculo amostral, que
corresponde a 1.362 trabalhadores; e (b) os empregadores que disponibilizaram as
vagas e nao foram preenchidas, neste mesmo periodo, que correspondem a
92 empregadores. Como os tamanhos das populacdes sao conhecidos, foi utilizada
a formula que leva em consideracdo a propor¢cdo populacional para determinar o
tamanho da amostra necessario para um intervalo de confianca de 95%.

Conforme Stevenson (1981), a férmula para calculo do tamanho da amostra
(n) com base na estimativa da propor¢ao populacional (p), para populagées finitas, €

dada por:
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Figura 8 — Formula do céalculo de amostra

o NPG(Z.n)
pq(Z_,) +(N-1)E°

Fonte: Stevenson (1981).

Onde:

n = ndmero de individuos na amostra;

Zq2 = valor critico que corresponde ao grau de confianca desejado;

p~ = propor¢cdo populacional de individuos que pertence a categoria que
estamos interessados em estudar;

g~ = proporc¢ao populacional de individuos que nao pertence a categoria que
estamos interessados em estudar (" =1 - p");

E = margem de erro ou erro maximo de estimativa.

Nesta pesquisa, os parametros utilizados serao:

N1 = 1.362 pretendentes ao emprego

Za/2 = 1,96
p°=q°=0,5
E =0,05

Substituindo-se o0s parametros mencionados pelas varidveis da férmula,
obteve-se um tamanho de amostra igual a 300 trabalhadores, o que representa uma

proporcao de 22,03% da populacéao.

N2 = 92 empregadores

Za/2 = 1,96
p"=q =0,5
E =0,05

Substituindo-se o0s parametros mencionados pelas varidveis da férmula,
obteve-se um tamanho de amostra igual a 75 empregadores, 0 que representa uma

proporcao de 81,52% da populacgéo.
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3.2.2 Coleta de dados

Segundo Malhotra (2011), durante a fase de coleta de dados os trabalhadores
de campo entram em contato com 0s entrevistados, aplicam 0s questionarios,
registram os dados e devolvem os formularios preenchidos para processamento.
Como técnica de coleta, neste estudo, foi realizado um levantamento de campo
quantitativo, através de questionario.

Segundo Cervo e Bervian (2002, p. 48), o questionario “[...] refere-se a um
meio de obter respostas as questdes por uma formula que o préprio informante
preenche”. Ele pode conter perguntas abertas e/ou fechadas. As abertas
possibilitam respostas mais ricas e variadas e as fechadas maior facilidade na
tabulacéo e na analise dos dados.

De forma idéntica, Marconi e Lakatos (1996, p. 88) definem o questionario
estruturado como uma “[...] série ordenada de perguntas, respondidas por escrito
sem a presenga do pesquisador”. Dentre as vantagens do questionério, destacam-se
as seguintes: ele permite alcancar um maior nimero de pessoas; € mais econémico;
a padronizacdo das questbes possibilita uma interpretacdo mais uniforme dos
respondentes, o que facilita a compilacado e a comparacao das respostas escolhidas,
além de assegurar o anonimato ao interrogado.

A pesquisa foi realizada através da aplicacao de dois questionarios, um com
0S usuarios pretendentes a emprego (APENDICE C) e o outro com O0S
empregadores (APENDICE D). Os questionarios foram adaptados de Radzinski
(2008) e em algumas questdes foi utilizada a escala Semantica, que varia de 1 a 5,
sendo que 1indica “nada importante”, 2 indica “pouco importante”, 3 indica
‘importante”, 4 “muito importante” e 5 indica “extremamente importante”.

Em relacdo aos pretendentes a uma vaga de emprego, foram pesquisadas as

seguintes variaveis:

e Informacg0des sobre a qualificacéo;
e Informacdes sobre trabalho e busca de emprego no Sistema Publico;
e Informacg0des sobre o trabalho anterior.

Em relacdo aos empregadores, foram pesquisadas as seguintes variaveis:

e Processo de busca de candidatos no Sistema Publico de Emprego;
e Informacgdes sobre a relacéo de trabalho.
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Antes da realizagdo da pesquisa, foi realizado um pré-teste, através da
aplicacdo 05 questionarios com pretendentes a emprego e 05 questionarios com
empregadores, com o intuito de verificar possiveis erros e dificuldades no
entendimento das perguntas e das respostas.

A coleta de dados junto aos trabalhadores foi realizada na sede da Agéncia
FGTAS/Sine Santiago-RS, antes ou ap0s o atendimento para encaminhamento de
entrevista de emprego, no periodo de junho a setembro de 2018.

Em relacdo aos empregadores, 0s questionarios foram entregues na sede das
empresas para a pessoa responsavel pelo processo seletivo e agendada uma data
para retirada, sendo realizadas no periodo de julho a outubro de 2018.

Para ambos, antes das aplicacbes dos questionarios, foram explicados os
objetivos do trabalho, a importancia da colaboracéo e a livre escolha na participacéo
(APENDICE E).

3.2.3 Andlise de dados

Os dados dos questionarios foram transcritos e tabulados com o auxilio do
software Excel 2010. A seguir, as informacOes foram exportadas para o software
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), na qual foram tratadas

estatisticamente.
3.3 ABORDAGEM QUALITATIVA

Segundo Trivifios (1987), a abordagem de cunho qualitativo trabalha os dados
buscando seu significado, tendo como base a percepcédo do fenbmeno dentro do seu
contexto. O uso da descricdo qualitativa procura captar ndo s6 a aparéncia do
fenbmeno como também suas esséncias, procurando explicar sua origem, relacfes
e mudancas, e tentando intuir as consequéncias.

Segundo Gil (1991), a pesquisa qualitativa considera que ha uma relacdo
dindmica entre o mundo real e 0 sujeito, isto €, um vinculo indissociavel entre o
mundo objetivo e a subjetividade do sujeito que ndo pode ser traduzido em nimeros.

Segundo Malhotra (2001, p. 155), “a pesquisa qualitativa proporciona uma
melhor visdo e compreensao do contexto do problema, enquanto a pesquisa

guantitativa procura quantificar os dados e aplica alguma forma da analise
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estatistica”. Esse tipo de pesquisa pode ser usado, também, para explicar os
resultados obtidos pela pesquisa quantitativa.

3.3.1 Levantamento de cursos profissionalizantes ofertados

Neste estudo foi realizada uma pesquisa para verificar 0s cursos
profissionalizantes disponibilizados no municipio de Santiago. A pesquisa foi
realizada junto ao Ministério da Educacao (MEC), onde foram solicitadas, através do
Sistema Eletrénico do Servico de Informacédo ao Cidadao (e-SIC), a relacdo dos
cursos do Programa Nacional de Acesso ao Ensino Técnico e Emprego
(PRONATEC) ofertados nos ultimos 6 anos no Municipio (ANEXO A), com o intuito
elencar e verificar quantos trabalhadores realizaram. Também, fornecer subsidios ao
sistema educacional e ao sistema de formacdo de mao de obra para a elaboracao
ou reestruturacdo de suas programacdes de acordo com a realidade do mercado de

trabalho do Municipio.

3.3.2 Pesquisa com empreséarios e pretendentes a vaga de emprego

Com a intencao de realizar uma triangulacdo dos dados e complementando
as informacdes obtidas através da pesquisa quantitativa, também foi realizada uma
pesquisa qualitativa com representantes de empregadores e de pretendentes a vaga
de emprego, com a utilizacgio de wum roteiro com questdes abertas

pré-estabelecidas.

3.3.2.1 Amostra

7

A amostra € ndo probabilistica por julgamento, em que os elementos da
populacdo a ser entrevistada sdo selecionados deliberadamente no julgamento do
pesquisador. A amostragem ndo probabilistica ndo utiliza selecao aleatéria e nao
permite representatividade (com nivel de confiangca e margens de erro), mas sim
confia no julgamento pessoal do pesquisador (MALHOTRA, 2011).

Foram entrevistados seis (06) trabalhadores e sete (07) responsaveis pelo

processo seletivo de empresas dos seguintes ramos: Comércio e Servigos.
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Os trabalhadores foram escolhidos levando-se em consideragéo a relevancia
relacionada ao tempo de desemprego e por serem usudrios assiduos da Agéncia.

Foram escolhidas empresas dos setores do Comércio e Servicos por
pertencerem aos que mais empregam na cidade de Santiago-RS de acordo com o

CAGED (Quadro 10) e, também, por solicitarem constantemente candidatos.
3.3.2.2 Coleta de dados

A coleta de dados foi realizada através de entrevistas com os trabalhadores
que buscam uma oportunidade de emprego na agéncia (APENDICE F) e com os
representantes pelo processo seletivo das empresas (APENDICE G). Ambas tiveram
como objetivo detectar fragilidades e melhorias a serem implementadas pela
Agéncia FGTAS/Sine Santiago/RS, na otica dos entrevistados.

Para a conducdo das entrevistas foram considerados alguns aspectos (GIL,
1999), tais como: preparacdo do roteiro de entrevista, estabelecimento do contato
inicial, formulacdo das perguntas, estimulo a respostas completas, registro das
respostas e conclusdo da entrevista. Todas as entrevistas foram gravadas, com
autorizacdo do entrevistado, e transcritas na integra para posterior analise.

As entrevistas junto aos trabalhadores foram realizadas na sede da Agéncia
FGTAS/Sine Santiago-RS, antes ou ap0s o atendimento para encaminhamento de
entrevista de emprego, nos meses de janeiro e fevereiro de 2019.

Em relacdo aos empregadores, foram agendadas e realizadas as entrevistas
na sede das empresas com a pessoa responsavel pelo processo seletivo, sendo
realizadas em fevereiro de 2019.

Para ambos, antes das entrevistas, foram explicados os objetivos do trabalho,

a importancia da colaboracao e a livre escolha na participacao.
3.3.2.3 Analise de dados

Para a interpretacdo dos dados das entrevistas, foi adotada a analise de
contetdo. Segundo Vergara (2007, p. 14), a analise de conteudo “[...] refere-se ao
estudo de textos e documentos”. E uma técnica de anélise de comunicagdes, tanto
associada aos significados quanto aos significantes da mensagem. Para Bardin

(2006), trata-se de um conjunto de técnicas de analise das comunicac¢fes, visando
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obter, por procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteltdo das
mensagens, indicadores (quantificados ou n&o) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condicbes de producado/recepcdo (variaveis inferidas)
dessas mensagens.

Nesta etapa, foi realizada a simplificacdo dos dados, para torna-los mais
administraveis e facilitar as analises a partir da compilacdo dos mesmos, momento
em que se buscou encontrar semelhancas e significados dentro das falas dos
entrevistados, cujos relatos foram utilizados no decorrer do capitulo sobe a analise e

discusséao dos resultados da pesquisa (capitulo 5).
3.4 TRIANGULACAO DOS DADOS

A técnica de triangulacdo, segundo Creswell (2003), pode ser usada para
validar os dados por meio da comparacdo entre fontes de dados distintas,
examinando-se a evidéncia dos dados e usando-o0s para construir uma justificativa
para os temas.

Yin (2001) recomenda o uso de multiplas fontes de evidéncias para tornar as
conclusdes do estudo de caso mais acuradas do que se utilizada apenas uma fonte
Unica de informacdo. Para corroboracdo do fato investigado, sugere-se o
desenvolvimento da convergéncia de linhas de investigagdo, isto €, convergéncia
num resultado por meio de triangulacéo de fontes de evidéncias.

Com o objetivo de verificar possiveis similaridades ou objecdes de opinibes
em relacdo aos temas de estudo que constaram nos questionarios, foram realizadas
triangulacdes nas respostas das questbes congéneres. Na andlise comparativa
(secao 5.3), foram analisadas questdes referentes a qualificacdo dos trabalhadores,
a busca de emprego e trabalhadores na Agéncia FGTAS/Sine Santiago-RS, ao
processo de intermediacdo da Agéncia FGTAS/Sine Santiago-RS e aos aspectos

impactantes nas relagdes de trabalho.
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4 AGENCIA DA FUNDACAO GAUCHA DO TRABALHO E ACAO SOCIAL
(FGTAS/SINE) DE SANTIAGO/RS

Neste capitulo, apresenta-se a unidade de analise deste estudo, com uma
contextualizagdo sobre a Fundagcdo Gaucha do Trabalho e Agédo Social (FGTAS) e a
inclusdo de dados relacionados ao Municipio de Santiago e a Agéncia FGTAS/SINE
deste Municipio.

A Fundagao Gaucha do Trabalho e Agao Social (FGTAS) caracteriza-se como
uma fundagdo publica de direito privado, vinculada a Secretaria de Trabalho e
Assisténcia Social, e resulta da fusdo de trés outras fundacdes: Fundagao Gaucha
do Lazer e Recreacdo (Funlar), Fundagcdo Sul-riograndense de Assisténcia
(Fundasul), e Fundacdo Gaucha do Trabalho (FGT). Instituida pelo Estado, através
Lei 9.434/1991, e regulamentada pelo Decreto 34.155/1991, a FGTAS tem entre as
suas atribuicdes a administracdo do Sistema Publico de Emprego no RS, que
envolve atividades permanentes de informacdes sobre mercado de trabalho e
intermediacao de méao de obra (FGTAS, 2018).

A lei de criagdo da FGTAS contempla ainda a possibilidade da Fundagao
articular-se com entidades publicas ou privadas, nacionais ou estrangeiras, visando
a colaboracdo para a execugao de seus programas. No interior do Estado, a
Fundacdo trabalha em parceria com prefeituras, sindicatos e outras entidades,
através da assinatura do Termo de Cooperacdo Técnica entre as instituicoes
(FGTAS, 2018).

O Rio Grande do Sul foi o primeiro Estado a firmar convénio com o Ministério
do Trabalho para a implantacao do SINE, que tem como funcéo oferecer servigos de
intermediacdo de mé&o de obra, seguro-desemprego, geragcao e analise de
informagdes sobre mercado de trabalho, projetos de emprego e renda e qualificagao
profissional. O Governo do Estado, por meio da FGTAS, gerencia e garante o
aparato institucional para a operacionalizacdo do Sistema, por meio das Agéncias
FGTAS/Sine. (FGTAS, 2018).

A FGTAS trabalha atuando com énfase na geragcdo de emprego e renda no
Rio Grande do Sul. A intermediacao de mao de obra é o principal servico oferecido
pela instituicdo, através das Agéncias FGTAS/Sine (FGTAS, 2017).

A Fundacgao conta em seu quadro funcional com 588 funcionarios distribuidos
pelas diretorias, departamentos, se¢bes e agéncias (ANEXO B), possui sua sede
administrativa em Porto Alegre e conta com uma rede de atendimento de
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140 Agéncias FGTAS/Sine distribuidas em 137 municipios gauchos. As unidades
operacionalizam o Sistema Nacional de Emprego (SINE), programa do Ministério do
Trabalho que oferece os servicos de intermediacdo de mao de obra,
encaminhamento de seguro-desemprego e de Carteira de Trabalho e Previdéncia
Social (CTPS). Nos municipios em que ndo ha unidades da FGTAS, a instituigao
disponibiliza o SINE Movel, que leva os servigos de encaminhamento para vagas de
emprego e de Carteira de Trabalho a populagcdo em agdes de promocgao da
cidadania (FGTAS, 2017).

As Agéncias FGTAS/SINE prestam servigos ao trabalhador gaucho e realizam
acdbes que promovem a empregabilidade no Estado, como o Empregar/RS,
Empregar/RS Mulher, Agdo Jovem e Dia D. Eventos dedicados a inser¢cdo de
trabalhadores no mercado de trabalho, além de proporcionarem atividades de
orientacdo profissional, empreendedorismo e palestras motivacionais. A Fundacao
também desenvolve os programas Vida Centro Humanistico e Programa Gaucho do
Artesanato (PGA). Localizado na Zona Norte de Porto Alegre, o Vida, juntamente
com entidades parceiras, proporciona ag¢des e servicos de cidadania, saude,
trabalho, lazer, educacao, esporte e cultura (FGTAS, 2017).

O PGA incentiva a profissionalizacdo do artesdo com agdes de formacéo,
qualificacdo e apoio a comercializacdo da producdo artesanal gaucha. E
responsavel pela emissdo da Carteira de Artesdo, que identifica o profissional de
artesanato, além de viabilizar a isencao de ICMS dos produtos, a emissado de notas
fiscais para livre circulacédo e a participacdo em exposicées e em feiras estaduais e
nacionais (FGTAS, 2017).

Ainda, a FGTAS é uma das instituicbes promotoras da Pesquisa de Emprego
e Desemprego na Regido Metropolitana de Porto Alegre (PED-RMPA), que
completou 25 anos em 2017. Mensalmente, a PED-RMPA reune informagdes e
analises sobre o mercado de trabalho. A pesquisa é uma parceria com a Fundacéao
de Economia e Estatistica (FEE), o Departamento Intersindical de Estatisticas e
Estudos Socioeconémicos (Dieese) e Fundacao Seade de Sao Paulo (FGTAS,
2017).

Em relacdo as suas atividades, conforme demonstrado no Quadro 9, nos
ultimos 6 anos, a FGTAS atendeu 8.957.259 usuarios, disponibilizou 626.499 vagas
de empregos, encaminhou 1.883.137 candidatos, dos quais 225.659 foram
efetivados nas vagas. Também, foram encaminhados 2.591.265 seguros-

desemprego.
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Quadro 9 — Numero de atendimentos nos servigos prestados por ano na FGTAS

Ano | Atendimentos | Vagas captadas g;igﬂ?:ﬁ;&gz Colocados pre\éﬁgﬁisdas deiggwuprroe-go
2013 | 1.954.537 157.236 346.376 49.036 45.303 465.243
2014 | 1.721.524 141.663 339.850 43.295 34.906 444,145
2015| 1.325.491 92.818 314.529 38.712 33.184 456.958
2016| 1.336.657 77.329 303.993 32.479 29.567 419.796
2017| 1.333.073 79.969 293.687 32.907 30.640 416.579
2018 | 1.285.977 77.484 284.702 29.230 27.349 388.544

Fonte: FGTAS (2019).

A FGTAS acolhe, anualmente, milhdes de usuarios nas Agéncias distribuidas
no RS e, nos ultimos 6 anos, foram realizados 8.957.259 atendimentos registrados
no sistema, que sao contabilizados no momento que o trabalhador apresente sua
CTPS para o atendente realizar ou atualizar o cadastro no sistema IMO em busca de

uma oportunidade de emprego (Figura 9).

Figura 9 — Atendimentos realizados pelas Agéncias FGTAS/Sine
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Fonte: FGTAS (2019).

Outro dado relevante refere-se ao encaminhamento dos candidatos para
entrevista de emprego, sendo que, de 2013 a 2018, a FGTAS disponibilizou
626.499 vagas de empregos, encaminhou 1.883.137 candidatos potencialmente
qualificados, dos quais 225.659 trabalhadores foram colocados nessas vagas. Dos
candidatos encaminhados, 12% conquistaram uma vaga de emprego e, em média,

foram encaminhados 3 candidatos por vaga (Figura 10).
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Figura 10 — Relacdo das vagas captadas, trabalhadores encaminhados para
entrevista e colocados
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Fonte: FGTAS (2019).

Em geral, as Agéncias FGTAS/SINE atendem trabalhadores mais vulneraveis
que necessitando SINE em periodos de desemprego. E importante que a equipe
trabalhe para proporcionar uma resposta positiva a esses trabalhadores, para que
eles deixem as agéncias de uma forma diferente da que entraram. A intermediacao
de méo de obra tem o potencial de proporcionar uma vida mais digna para esse
trabalhador e sua familia. Todos os anos, milhdes de trabalhadores sdo inseridos no
mercado de trabalho, e ha potencial para mais, porque as Agéncias FGTAS/Sine
ofertam mais vagas do que preenchem. Portanto, a FGTAS, dentre seus servigos,
tem auxiliado milhdes de pessoas a ingressarem no mercado de trabalho através do
Sistema Publico de Emprego e tem buscado diariamente melhorar seus resultados
almejando um servico publico efetivo na vida dos cidadaos gauchos.

A agéncia FGTAS/Sine de Santiago/RS, objeto deste estudo, esta incluida
nessa visao de alavancar seus resultados e assim cumprir a finalidade do SINE que
€ “garantir a maior efetividade na colocacdo dos trabalhadores na atividade
produtiva, visando a incluséo social, nas cidades e no campo, via emprego, trabalho
e renda” (FAT, 2007).

4.1 O MUNICIPIO E A AGENCIA FGTAS/SINE DE SANTIAGO/RS

O territério do atual municipio de Santiago inscreve-se na chamada zona das
Missbes, localizada a 440 km da capital Porto Alegre; possui uma populagao
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(estimada em 2018) de 49.493 pessoas. O municipio de Santiago foi desmembrado
de Sao Borja, tornando-se Municipio em 1884 (IBGE, 2016).

Figura 11 — Mapa do RS e localizacdo do municipio de Santiago

Fonte: IBGE (2016).

Em Santiago, no ano de 2016, o salario médio mensal era de 2.2 salarios
minimos, na comparagao com 0s outros municipios do estado, ocupava as posi¢coes
214 de 497 e na comparacao com cidades do pais todo, ficava na posicado 1080 de
5570. A proporcdo de pessoas ocupadas em relacdo a populagao total era de
9.454 pessoas (18.7%), na comparagdo com o0s outros municipios do estado,
ocupava as posicoes 228 de 497 e na comparagao com cidades do pais todo, ficava
na posicao 1431 de 5570. Considerando domicilios com rendimentos mensais de até
meio salario minimo por pessoa, tinha 30.50% da populagcdo nessas condigdes, 0
que o colocava na posicao 264 de 497 dentre as cidades do Estado e na posig¢ao
4579 de 5570 dentre as cidades do Brasil (IBGE, 2016).

O Quadro 10 retrata as admissdes e demissdes do CAGED por setor
econdmico do municipio de Santiago-RS, nos anos de 2013 e 2018, assim
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constata-se que houve uma redugcéo no numero de admissées. Em 2013, o saldo do
CAGED foi positivo (379), ou seja, mais pessoas ingressaram no mercado de
trabalho e esse numero, em 2018, inverteu, tendo saldo do CAGED negativo (-27),
ou seja, tiveram mais pessoas demitidas. Outra informagao relevante diz respeito as
admissdes por setor econémico, os trés que mais empregaram, nos ultimos 06 anos,
em média foram: o Comeércio (1254 vagas, representando 45,2% das admissdes por
ano), Servigos (733 vagas, representando 26,4% das admissdes por ano) e
Construgao Civil (298 vagas, representando 10,7% das admissdes por ano). Os
setores do Comércio e Servigos representam em média 82,4% das admissbes no
Municipio, ou seja, 0 municipio tem seu mercado de trabalho no setor terciario da

economia.

Quadro 10 — CAGED por setor econémico

Ano Setor Admissdes | Demiss@es | Saldo Adm(;/?idos Demoi/:idos
Comércio 1.437 1.234 203 42,4% 40,9%
Servicos 919 804 115 27,1% 26,6%
Construgéo Civil 437 430 7 12,9% 14,3%
IndUstria de Transformacéao 340 291 49 10,0% 9,6%
Agropecuaria, Extracéo

2013 | vegetal, Caca e Pesca 182 180 2 5,4% 6,0%
Servigos Industriais de Utilidade
Pdblica 79 70 9 2,3% 2,3%
Extrativa Mineral 2 3 -1 0,1% 0,1%
Administracdo Publica 0 5 -5 0,0% 0,2%
Total 3.396 3.017 379
Comércio 1.204 1.163 41 50,0% 47,8%
Servicos 639 681 -42 26,5% 28,0%
Construcéo Civil 206 221 -15 8,6% 9,1%
Agropecuaria, Extracéo
Vegetal, Caca e Pesca 201 193 8 8,3% 7,9%

2018 | Industria de Transformac&o 156 164 -8 6,5% 6,7%
Extrativa Mineral 2 8 -6 0,1% 0,3%
Servigos Industriais de Utilidade
Publica 0 3 -3 0% 0,1%
Administracdo Publica 0 2 -2 0% 0,1%
Total 2.408 2.435 -27

Fonte: MTE - CAGED - Perfil do municipio (2019).

Inserida nesse contexto, a Agéncia FGTAS/Sine Santiago, objeto deste
estudo, iniciou suas atividades em 1978, e, atualmente, conta com seis funcionarios,

trés de carreira da FGTAS, um cedido da FPE e dois que ocupam cargos de
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confianga. A agéncia disponibiliza os servigos de intermediacdo de mao de obra,
encaminhamento do seguro-desemprego, Carteira de Trabalho e Previdéncia Social,
Carteira de Artesdo e possui também uma loja de Artesanato — gerenciada pelos
proprios Artesaos.

Possui, atualmente, em seu banco de dados, no sistema IMO,
14.270 pessoas cadastradas (Quadro 11), aptas a serem encaminhadas para uma
oportunidade de emprego. O cadastro é efetuado no momento em que o usuario se
dirige até a agéncia portando a CTPS e solicita a insergdo de seus dados pessoais
no sistema IMO. Apos o cadastro ser efetivado, busca-se verificar a existéncia de
vaga de emprego disponivel no perfil do trabalhador, caso positivo, € oferecida a
vaga e, sendo de interesse, emite-se a carta de encaminhamento (ANEXO C) para
entrevista. No ano de 2013, foi registrado o maior numero de cadastramentos, 3007,
e nos ultimos 3anos manteve-se a média de 1.200 novos cadastros.

Conforme Quadro 11, a agéncia acolhe, anualmente, milhares de usuarios em
busca dos servicos da IMO; nos ultimos 6 anos, foram realizados
64.191 atendimentos registrados no sistema. Esses sédo contabilizados no momento
que o trabalhador entrega sua CTPS para o atendente realizar ou atualizar o
cadastro no sistema IMO, numero que se tornaria mais expressivo se fossem
contabilizados os atendimentos telefénicos e pessoas que se deslocam a agéncia
em busca de informacgoes.

Nos ultimos 6 anos, foram efetivados 12.046requerimentos de seguros-
desemprego (Quadro 11). Cabe ressaltar que o SD pode ser encaminhado em
qualquer agéncia SINE do Brasil, independente do local de residéncia do
trabalhador, ou seja, em relacdo a esse servico, a equipe atende trabalhadores
desempregados de todo pais.

Consoante ao Quadro 11, de 2013 a 2018, foram abertos 8.032 protocolos
para confeccdo de Carteira de Trabalho e Previdéncia social, documento obrigatério
para toda pessoa que venha a prestar algum tipo de servi¢co, seja na industria, no
comércio, na agricultura, na pecuaria ou mesmo de natureza doméstica. A Carteira
de Trabalho e Previdéncia Social (CTPS), nomenclatura utilizada, atualmente, foi
criada pelo decreto-lei n.° 926, de 10 de outubro de 1969. Reconhecida por suas
anotacbes, a CTPS é hoje um dos uUnicos documentos a reproduzir com

tempestividade a vida funcional do trabalhador. Assim, garante o acesso a alguns
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dos principais direitos trabalhistas, como seguro-desemprego, beneficios

previdenciérios e Fundo de Garantia por Tempo de Servigco (FGTS) (FAT, 2016c).

Quadro 11 —Tipos de servicos e numeros de atendimentos por ano na Agéncia
FGTAS/SINE Santiago

2013 2014 2015 2016 2017 2018
Trabalhadores no cadastro 6.757 8.889 10.684 | 11.976 | 13.167 | 14.270
Novos cadastros (inscritos) 3.007 2.132 1.795 1.292 1.191 1.083
Atendimentos 15413 | 13.608 | 10.433 8.695 8.318 7.724

Vagas captadas 1.246 880 572 461 433 484
Trabalhadores encaminhados 4.051 3.646 3.089 2.944 2.663 2.505

Colocados 375 307 291 268 237 160

Vagas preenchidas 381 292 287 250 233 156
Seguro-desemprego 2.018 2.031 2.298 1.778 2.009 1.912
Carteira de Trabalho 1.477 1.254 1.451 1.375 1.278 1.197

Fonte: FGTAS (fev. 2019).

Em relacédo ao numero de vagas captadas junto aos empregados e as vagas
preenchidas pelos trabalhadores encaminhados pela Agéncia, no periodo de 2013 a
2018, foram ofertadas 4.076 vagas de empregos e preenchidas 1.599 (Figura 12).

Vagas preenchidas significam que algum candidato encaminhado para
entrevista foi contratado em determinada vaga cadastrada no sistema IMO, ou segja,
se foram cadastradas 02 vagas de vendedor e apenas 01 candidato contrato, o
relatorio do sistema mostrara vaga preenchida.

Colocados significa o numero de candidatos encaminhados para determinada
vaga e contratados, ou seja, conforme descrito anteriormente, em média, sao
encaminhados 05 candidatos para cada vaga de emprego, portanto se um
empregador disponibiliza 01 vaga de vendedor e a agéncia encaminha
05 candidatos, o empregador pode contratar 02 candidatos, por esta razao ha uma

diferenca entre os numeros relativos as vagas preenchidas e aos colocados.
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Figura 12 — Relacéo das vagas captadas e preenchidas
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Fonte: FGTAS (2019).

De acordo com a Figura 13, foram encaminhados 18.898 candidatos
potencialmente qualificados para entrevista, sendo que, em média, 9% conquistaram
uma vaga de emprego e foram 5 candidatos por vaga para selecéo junto aos

empregadores.

Figura 13 — Relacdo dos trabalhadores encaminhados e colocados nas vagas de
emprego
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Fonte: FGTAS (2019).

A agéncia FGTAS/Sine Santiago tém enfrentado desafios na busca por um
Sistema Publico de Emprego eficaz, e estudos comprovam que apesar do Brasil
possuir culturas diferentes de acordo com cada regido, os problemas enfrentados
pelas Agéncias SINE sao analogos.

Ressalta-se que, embora a Agéncia FGTAS/SINE Santiago realize todos os
servigos previstos na legislagdo pertinente a competéncia do SINE, este estudo
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limitou-se a investigar as atividades ligadas a intermediacédo de mao-de-obra, sendo
que os resultados das pesquisas e as respectivas analises estao descritos a seguir,
no capitulo 5.
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5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os resultados das pesquisas quantitativa e qualitativa sdo apresentados
conjuntamente neste capitulo e a analise dos dados foi estruturada em subitens:
(a) na sec¢do 5.1, estdo as informacgfes obtidas com os pretendentes a um emprego:
caracterizacao do perfil dos pesquisados (5.1.1); informacdes sobre a qualificacdo
(secao 5.1.2), informacdes sobre trabalho e busca de emprego no sistema publico
(secdo 5.1.3) e informacdes sobre trabalho anterior (secdo 5.1.4); (b) na secao
5.2 apresentam-se as respostas da pesquisa realizada com o0s empregadores:
caracterizacao do perfil dos empregadores pesquisados (se¢édo 5.2.1), processo de
busca de candidatos no Sistema Publico de Emprego (secédo 5.2.2) e informacdes
sobre as rela¢cdes de trabalho (secéo 5.2.3).

Também foram realizadas triangulacfes sobre as questdes pesquisadas na
visdo dos trabalhadores e dos empregadores, a fim de verificar a similaridade ou
objecao sobre temas que respondem ao problema de pesquisa (secao 5.3).

51 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS DA PESQUISA COM
PRETENDENTES A EMPREGO

5.1.1 Perfil dos pesquisados

Do total de trabalhadores que concordaram em participar da pesquisa, 50,0%
sdo do sexo masculino e 50,0% do sexo feminino, demonstrando uma distribuicéo
homogénea em relacdo ao género dos respondentes.

Em relacéo a faixa etaria dos respondentes (Tabela 1), ha predominancia de
trabalhadores com idade entre 19 e 30 anos, percentual correspondente a 56,5%. A
participacédo dos trabalhadores na faixa de 31 a 45 anos correspondeu a 31,5% dos
entrevistados. O percentual de trabalhadores entre 46 e 60 anos correspondeu a
6,5%. Ja os respondentes entre 14 e 18 anos correspondeu a 4,9%, e apenas 0,32%
com idade acima de 61 anos. A partir desse resultado, pode-se verificar que a

procura pela Agéncia é por pessoas que estao no inicio da vida profissional.
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Tabela 1 — Faixa etéaria

Faixa etaria Frequéncia Percentual
de 14 a 18 anos 15 4,9

de 19 a 30 anos 174 56,5

de 31 a 45 anos 97 31,5

de 46 a 60 anos 20 6,5
acima de 61 anos 1 0,3
N&o respondeu 1 0,3
Total 308 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

5.1.2 Informacbes sobre a qualificacéo

bY

Nessa etapa, foram analisadas questbes referentes a qualificagcdo dos
respondentes, tais como: se realizaram ou ndo cursos profissionalizantes,
instituicbes que fizeram ou que ofertam cursos e a avaliagdo dos mesmos.

Quando questionados se ja concluiram ou estéo participando de algum curso
profissionalizante, 53,6% responderam que ja concluiram ou estdo cursando e
46,1%afirmaram nunca terem realizado um curso profissionalizante. O percentual
total corresponde a cursos profissionalizantes e, também, a cursos de capacitacédo
realizados pelos trabalhadores. Houve predominéncia de cursos na area comercial e
administrativa.

Em relacéo a(s) instituicdo(des) que os respondentes realizaram o(s) curso(s),
67 realizaram em alguma empresa particular, 48 em escola técnica, 45 no Servico
Nacional de Aprendizagem Comercial (SENAC), 14 na Secretaria Municipal de
Desenvolvimento Social, 7 no sindicato, 5 no Servico Nacional de Aprendizagem
Rural(SENAR)e 44 em outras instituicdes que ndo constavam nas alternativas,

conforme Tabela 2.

Tabela 2 — Instituicdo que realizou o curso

Instituicéo Frequéncia
Empresa particular 67
Escola Técnica 48
SENAC 45
SENAR 5
Sindicato 7
Secretaria Municipal de Desenvolvimento Social 14
Outra: 44

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).
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Ao serem questionados se conhecem os cursos oferecidos pelo SENAC,
SENAR, Sindicatos ou Secretaria Municipal de Desenvolvimento Social no
Municipio, 50,7% ndo conhecem, 47,4% conhecem e 2% ndo responderam
(Tabela 3). O resultado demonstra que a maioria dos respondentes que buscam
uma oportunidade de emprego desconhece o0s cursos que sao ofertados no
Municipio pelas instituicbes responsaveis por capacitar as pessoas para o mercado
de trabalho, as quais, muitas vezes, disponibilizam cursos gratuitamente, por
exemplo, os vinculados ao PRONATEC. Esse € um fator preocupante, pois essa
lacuna ocorre pelo fato dos cursos ndo serem bem divulgados ou das pessoas nao
terem interesse em se capacitar para o mercado de trabalho.

Os trechos abaixo trazem os relatos de entrevistados sobre a disponibilidade

de cursos em Santiago, sugestdes e dificuldades que enfrentam.

Os cursos disponibilizados em Santiago, hoje em dia, sdo poucos
disponibilizados, sdo poucos os 6rgdos que fazem, que incentivam,
porque qualquer curso que tu pagar hoje um valor, por menor que
seja, ele vai ter valor e geralmente para um curso ser reconhecido tu
tem que ser mais aprofundado (Trabalhador 1).

Olha, no meu ver, seria um curso de informatica gratuito porque é a
base para qualquer servico que tu vai fazer, vai ter que ter uma
nogdo, no minimo bésica, sendo ndo tem como, N0 Minimo um curso
de informatica gratuito. Esse seria o principal para qualquer curso
gue tu vai ver (Trabalhador 5).

... 0 curso tem que mais pratico porque na teoria € uma coisa e na
pratica € bem outra. Sobre atendimento ao publico tu falando que a
vou chegar na frente, vou falar, vou conversar com a pessoa € uma
coisa, agora te botarem na frente de 5, 10, 20 pessoas tu te sentes
constrangido, tu te sente inibido com aquilo, eu acho que, na minha
opinido, tinha que ser isso, ter mais uma coisa de aperfeicoamento
para tu poder entrar no mercado, na pratica mesmo, para tu chegar
la e dizer, pelo menos tu ter uma nogéo, a eu jé fiz isso daqui, entdo
como € que vocés trabalham aqui, eu aprendi desse jeito e na
empresa de vocés como que é. Teria que ser algum curso na pratica,
porque geralmente 0s empregos pedem com experiéncia...
(Trabalhador 1).

... 0S empresarios pedem com experiéncia e ndo tém empresas que
capacitem, que abram oportunidade de aprender, para as pessoas
ficarem especializadas nas areas. N&do existe na cidade, € uma
grande perda para Santiago, para 0s jovens que querem trabalhar,
gue querem se inserir no mercado de trabalho ndo existe curso, as
pessoas querem vir do interior para cidade, s6 que nao tém
empresas que deem cursos para ti conseguir um emprego, € bem
complicado, antigamente tinha o SENAI, s6 que fechou por falta de
verba, eram poucos 0s cursos, mas tinha algum curso que
capacitava a populacdo, hoje em dia esta bem complicado nessa
parte em Santiago (Trabalhador 3).
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Os cursos deveriam ser disponibilizados de informatica, os cursos
técnicos sdo bem importantes hoje para nos colocar no mercado de
trabalho, como, por exemplo, um técnico de enfermagem, um técnico
em contabilidade, e cursos profissionalizantes que hoje eles exigem
bastante, né. Cursos na area comercial, onde mais tem vagas, né,
atendimento ao cliente, um curso completo dés do atendimento no
momento que tu recebe o cliente até tu finalizar uma venda, por
exemplo, um curso bem completo para se recolocar e entrar
preparada, né (Trabalhador 4).

Cursos tipo de eletricista, essas coisas, automotivo, que
disponibilizem uma vaga ja de emprego, j& sai dali com uma vaga
pronta ja, a principio, para o cara ja ter uma experiéncia, jA que
exigem muita experiéncia... tipo 0 que mais tem vaga, pega e
cologuem um curso para o cara sai aprimorado (Trabalhador 6).

Os dados obtidos através da pesquisa e apresentados na
Tabela 3 demonstram que 72,4% dos trabalhadores nunca realizaram ou estao
fazendo algum curso oferecido pelo SENAC, SENAR, Sindicatos ou Secretaria
Municipal de Desenvolvimento Social e 24,7% estédo realizando ou realizaram. Dos
gue realizaram, 55,3% avaliaram como 6timo, 40,8% bom e 4% regular. Portanto, na
percepcao dos respondentes, esses cursos sdo de qualidade, e 90,8% afirmam que
preparam para o mercado de trabalho.

Em relacdo a oferta de cursos no Municipio de Santiago-RS, o Governo
Federal, através das instituicdes educacionais da cidade, ofertou cursos gratuitos do
PRONATEC, no periodo de 2013 a 2018, onde foram disponibilizadas 3.929 vagas
nas mais diversas areas, foram matriculadas 4.116 pessoas e concluintes 2.288, ou
seja, apenas 58,2% das vagas ofertadas foram concluidas pelos trabalhadores
(ANEXO A).

Tabela 3 — Conhecimento e avaliagdo dos cursos

(continua)
Vocé conhece os cursos oferecidos pelo SENAC, SENAR,
Sindicatos ou Secretaria Municipal de Desenvolvimento Frequéncia Percentual
Social?
Sim 146 47,4
Nao 156 50,7
N&o responderam 6 2,0
Total 308 100,0
Fez ou faz algum curso oferecido pelo SENAC, SENAR, Frequéncia Percentual
Sindicatos ou Secretaria de Desenvolvimento Social?
Sim 76 24,7
N&o 223 72,4
N&o responderam 9 2,9

Total 308 100,0
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(concluséo)

Como avalia o(s) curso(s): Frequéncia Percentual
Regular 3 4,0
Bom 31 40,8
Otimo 42 55,3
Total 76 100,0
l(;la sua opinido, esses cursos preparam para o mercado Frequéncia Percentual
e trabalho?

Sim 69 90,8
Nao 7 9,2
Total 76 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

5.1.3 Informacgfes sobre trabalho e busca no de emprego no Sistema Publico

Nessa etapa, foram analisadas questdes referentes ao trabalho e a busca de

emprego no sistema publico, tais como: tempo que estd desempregado, se recebeu

seguro desemprego, dificuldades para conseguir emprego,

exigéncias dos

empregadores nos processos seletivos, satisfacdo com relacdo ao trabalho

desenvolvido na Agéncia FGTAS/Sine de Santiago, entre outras questdes.

Do total da amostra, a maioria declarou estar desempregada, na proporcéo de

94,5% e 5,5% trabalhando. Em relacdo ao tempo que estdo desempregados,
37,5% estdo a menos de 3 meses; 31,3% de 6 a 12 meses; 16,8% entre le 2 anos e
14,4% h& mais de 2 anos desempregados. Portanto, a maioria dos respondentes,
68,8%, estdo desempregados ha até 1 ano e 31,2% ha mais de 1 ano (Tabela 4).

Tabela 4 — Desemprego

Vocé esta desempregado? Frequéncia Percentual
Sim 201 94,5
N&o 17 55
Total 308 100,0
Se estiver desempregado, ha quanto tempo? Frequéncia Percentual
Menos de 3 meses 109 37,5
De 6 a 12 meses 91 31,3
De 1 ano a 2 anos 49 16,8
Mais de 2 anos 42 14,4
Total 291 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

A maioria dos respondentes declarou que ja utilizou os servigos do SINE em

outras ocasibes, na propor¢cédo de 65,3%. Os que utilizaram pela primeira vez

correspondem a 33,8%. Dentre os trabalhadores que utilizam os servicos do SINE,
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79,6% ja estiveram na agéncia de 1 a 10 vezes, 8% de 21 a 30 vezes, 1,5% de 11 a
20 vezes e 0,5% mais de 31 vezes (Tabela 5).

Tabela 5 — Utilizacdo dos servicos da FGTAS/Sine

Vocé ja utilizou os servi¢cos da Agéncia FGTAS/Sine em

outras ocasiges? Frequéncia Percentual
Nao 104 33,8
Sim 201 65,3
N&o responderam 3 1,0
Total 308 100,0
Quantas vezes? Frequéncia Percentual
lal0 160 79,6
11a20 3 15
21a30 16 8,0
31a40 1 0,5
N&o responderam 21 10,5
Total 201 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Dentre os respondentes, 52,9% ja receberam o seguro-desemprego, sendo

que 81% foram beneficiarios de 1 a 3 vezes e 9,2% entre 4 e 6 vezes (Tabela 6).

Tabela 6 — NUmero de vezes que recebeu o0 seguro-desemprego

Vocé ja foi beneficiario de seguro desemprego? Frequéncia Percentual
Nao 144 46,8
Sim 163 52,9
N&o responderam 1 0,3
Total 308 100,0
Quantas vezes? Frequéncia Percentual
la3 132 81,0
4a6 15 9,2
N&o responderam 16 9,8
Total 163 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Em relacdo a pergunta se ja foi demitido e readmitido na mesma empresa
(Tabela 7), 77,9% afirmaram que nunca foram recontratados e 21,1% declararam ja
terem retornado para a empresa anterior. Dos 65 respondentes que ja retornaram a
mesma empresa para trabalho, 46,2% retornaram apenas 1 vez, 29,2% duas vezes,
10,8% trés vezes e apenas 1,5% foi readmitido 6 vezes.
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Tabela 7 — NUumero de vezes que foi readmitido na mesma empresa

Vocé ja foi demitido e readmitido na mesma empresa? Frequéncia Percentual
Nao 240 77,9
Sim 65 21,1
N&o responderam 3 1,0
Total 308 100,0
Quantas vezes? Frequéncia Percentual
1 30 46,2

2 19 29,2

3 7 10,8

6 1 1,5
N&o responderam 8 12,3
Total 65 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Em relacdo a afirmacédo “A Agéncia FGTAS/Sine é minha Unica alternativa
para conquistar um emprego”, 5,8% discordaram totalmente, 23,1% discordaram,
31,8% ficaram neutros, 28,6% concordaram e 10,4% concordaram plenamente
(Tabela 8). Conclui-se que, para 39%, o SINE é a Unica alternativa para conquistar

um emprego, mas, para 28,9%, existem outras alternativas na busca por emprego.

Tabela 8 — A Agéncia FGTAS/Sine € a Unica alternativa para conseguir emprego

Em relagdo a afirmagdo

“A Agéncia FGTAS/Sine é minha Unica alternativa para Frequéncia Percentual
conquistar um emprego”, voceé:

Discorda totalmente 18 5,8
Discorda 71 23,1
Neutro 98 31,8
Concordo 88 28,6
Concorda plenamente 32 10,4
N&o responderam 1 0,3
Total 308 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Com os dados obtidos através da pesquisa, verificou-se que a maioria dos
respondentes esta satisfeita com o trabalho desempenhado pelos funcionarios da
agéncia, pois 95,1% responderam oOtimo e bom para a avaliacdo do trabalho
desenvolvido pela Agéncia (Tabela 9). Os entrevistados relataram a satisfagdo com

o SINE e também sugeriram algumas mudangas, conforme trechos a seguir.

... sobre os problemas que eu verifico aqui na intermediacdo do SINE
para uma vaga de trabalho, até hoje eu n&o enfrentei nenhum
problema, o pessoal super atencioso, fui sempre bem recebido. O
gue se pode melhorar no atendimento do SINE, é s6 isso esse
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intermédio conversar com o0s empregadores para que déem
oportunidades para as pessoas ou sendo o SINE ir até as empresas
buscar vagas, fazer tipo de um feirdo como a gente vé em outras
cidades, fazer com que as pessoas se interem dos cursos, claro, mas
0 que tem, tipo o PRONATEC que agora € s6 online, entado levar
informacdo até a pessoa, 0s cursos disponiveis que tem, ir até as
empresas buscar vagas, capacitar essas pessoas ou direcionar e
falar com os empresarios que tipo de perfil vocés estdo buscando,
gque tipo de qualificacdo estdo buscando nas pessoas, e direcionar
essas pessoas para que possam se capacitar, para que consigam
um emprego melhor em Santiago... (Trabalhador 3).

. eu acho que uma melhoria que poderia ser colocada é de
recepcionar o pessoal ali que tem dias que tem bastante vaga... E
outra questdo que eu acho que pode melhorar também € questdo da
busca das vagas né, de repente fazer um acordo entre SINE e lojas
para poder contratar o pessoal melhor para ndo ter tanto também
essa coisa de indicagcdo e tal, entdo eu acho que isso seria bem
importante (Trabalhador 4).

Pelo que eu sei e tenho notado, todo mundo reclama do cadastro
gue é feito aqui, para que € esse cadastro se ndo é para quando tiver
a vaga chamar ou notificar, é isso que eu ndo consigo entender e
muita gente reclama, se tu faz o cadastro para que seria esse
cadastro se ndo para quando tivesse uma vaga de ser notificado...
Minha sugestdo é a mesma da outra... que quando tem uma vaga e
as pessoas que estejam cadastradas ja sejam automaticamente
notificadas tendo aqueles pré-requisitos que é exigido, entdo que as
pessoas ja sejam notificadas e que ja venha a notificacdo e que ja
encaminha para entrevista ou algo parecido (Trabalhador 5).

. eu pra mim esta muito bom, excelentes profissionais, o cara é
sempre bem recebido, ndo tem do que se queixar, olha esta 6timo,
muito bom, estao de parabéns (Trabalhador 6).

Tabela 9 — Avaliacdo da Agéncia FGTAS/Sine Santiago/RS

Como vocé avalia o trabalho desenvolvido pela Agéncia

FGTAS/Sine? Frequéncia Percentual
Otimo 146 474
Bom 147 47,7
Regular 14 4,6
Ruim 0 0,0
Péssimo 1 0,3
Total 308 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Sobre a forma de divulgacdo das vagas ofertadas pela agéncia (Tabela 10),

h& predominancia (76%) de dois meios de comunicagdo que sdo acessados
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diariamente pelos respondentes para conhecimento das vagas: o radio (40,3%) e a
pagina do Facebook da agéncia (35,7%).

O percentual de respondentes que soube das vagas por
amigos/parentes/colegas/vizinhos corresponde a 10,4%, no mural da agéncia (8,1%)

e pelos blogs (5,5%).

Tabela 10 — Divulgacédo das vagas

Como soube das vagas ofertadas pela Agéncia

FGTAS/Sine? Frequéncia Percentual
Radio 124 40,3
Facebook da FGTAS/Sine 110 35,7
Por amigos/parentes/colegas/vizinhos 32 10,4
Mural da agéncia 25 8,1
Blogs 17 55
Total 308 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Questionados sobre o motivo que os levaram a procurar a Agéncia
FGTAS/Sine (Tabela 11), a maioria dos respondentes (71,4%) procurou o SINE, pois
estd desempregada e em busca de uma vaga de emprego; 18,2% atuam na
informalidade e buscam uma oportunidade com carteira de trabalho assinada; 5,8%

buscam o primeiro emprego e 4,6% ja trabalham, mas buscam outro emprego.

Tabela 11 — Motivo que levou a procurar a Agéncia FGTAS/Sine

Qual motivo levou vocé a procurar a Agéncia
FGTAS/Sine?

Estou desempregado e busco uma vaga de emprego 220 71,4
Atuo em trabalho informal/familiar e busco uma oportunidade

Frequéncia Percentual

. . 56 18,2
com carteira assinada
Busco o primeiro emprego 18 5,8
J& trabalho, mas busco outro emprego 14 4,6
Total 308 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Em relacdo ao tipo de vaga que os respondentes buscam no SINE (Tabela
12), 37,3% afirmaram ser um trabalho formal (com carteira de trabalho assinada),
35,7% qualquer vaga de emprego, 24,7% buscam um trabalho mais adequado a
formacao/qualificacdo e 2,3% procuram melhor salario. Os dados da pesquisa

demonstram que os direitos trabalhistas ainda séo prioridade para o trabalhador e
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devido a sua condicdo de desemprego aceitariam qualquer oportunidade para
retornar ao mercado de trabalho e, assim, suprir as necessidades familiares de

sobrevivéncia.

Tabela 12 — Tipo de vaga que procura

Que tipo de vaga/trabalho vocé procura? Frequéncia Percentual
Procuro um trabalho formal (com carteira de trabalho assinada) 115 37,3
Procuro qualquer trabalho 110 35,7
Procuro trabalho mais adequado a minha

~ P 76 24,7
formacao/qualificacao
Procuro melhor salario 7 2,3
Total 308 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Em relacdo ao tipo de trabalho que os respondentes se sentem preparados
para ingressar no mercado (Tabela 13), a maioria afirmou ser o comércio (55,2%) e
em trabalhos administrativos (34,4%). Esses dados demonstram que o perfil dos
trabalhadores que busca o SINE estd em consonancia com as vagas geradas na
cidade, pois, de acordo com o CAGED de 2018 (Quadro 10), foram contratados
2.408 trabalhadores, dos quais 1.204 no comércio, ou seja, 50,0% das vagas
abertas em Santiago.

Em terceiro lugar aparece a induastria (22,1%), quarto lugar a limpeza e
conservacao (18,5%), quinto lugar os servicos domésticos (14,3%), sexto lugar a
vigilancia/seguranca (9,4%), sétimo lugar os servicos de campo/lavoura (8,8%) e,

por ultimo, a &rea de saude (1%).

Tabela 13 — Tipo de trabalho

Vocé se considera preparado para que tipo de trabalho?

(Marque até 2 opcoes) Frequéncia Percentual

1° Comércio (vendas, balcéo, lanchonetes, etc) 170 55,2%
2° Escritorio/Bancos e outros servicos administrativos 106 34,4%
3° Inddstria 68 22,1%
4° Limpeza e conservacao 57 18,5%
5° Servigos domeésticos 44 14,3%
6° Vigilancia/Seguranca 29 9,4%
7° Servicos de campol/lavoura 27 8,8%
8° OQutros: Area da saude 3 1,0%
N&o responderam 11 3,6%
Total 308

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).
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Os dados obtidos através da pesquisa e apresentados na Tabela
14 demonstram que a maior dificuldade encontrada pelos respondentes para
conseguir emprego é a falta de vaga (73,1%); em segundo lugar, estdo as
exigéncias das empresas que oferecem as vagas (51%) e, em terceiro, a falta de
experiéncia (44,8%).

Em relagdo a falta de vagas, os entrevistados relataram as seguintes

situacoes:

. vem no maximo 10 vagas por semana... tem gente que esta
estudando para melhorar de vida, para achar um emprego bom, para
se requalificar, para se colocar no mercado e muitas vezes a gente
nao consegue chegar porque tu nao estar interligado com as
empresas, tu vem procurar o SINE por uma questado de procurar um
recurso porque dali estd o emprego... ndo tem um leque de opcao...
(Trabalhador 1).

E pouca vaga para muita gente desempregada, tu vai numa
entrevista, chega la tem 20 para 2, 3 vagas, é muito pouca vaga de
emprego, essa é a maior dificuldade (Trabalhador 5).

Sobre as dificuldades apontadas pelos entrevistados em relacdo as

exigéncias dos empregadores e a falta de experiéncia, seguem abaixo o0s relatos:

... eles exigem algumas coisas da gente, eles tinham que melhorar
isso ai, para ter mais oportunidade para pessoa que ndo tenha
experiéncia naquela area (Trabalhador 2).

...quando tu vai na nova empresa, ela, ndo vou dizer que nado dao
oportunidade, mas eles te olham, por exemplo, e ndo te veem como
uma pessoa que quer aprender mesmo, para eles para tu trabalhar la
tem que ter pelo menos uma experiéncia, alguma coisa interligada ao
ramo para ingressar, eles ndo querem ensinar..Também todo
comércio de Santiago é com experiéncia, s6 que tu pega jovens de
18 a 25 anos, vamos fazer essa média que esta ingressando no
caminho, que estd comecando uma faculdade, que ta terminando
algum curso, alguma coisa, tu ndo tem como exercer uma funcéo se
nao tiver experiéncia porgue em Santiago 80% das vagas das
empresas, € isso ai, € experiéncia, eles ndo conseguem te dar uma
chance porque muitas vezes eles deixam de te chamar porque tu n&o
tem experiéncia numa func¢do, sendo que € uma coisa as vezes
basicamente simples de tu ficar 1a 1, 2 dias e fazer a fungdo...
(Trabalhador 1).

... quando a gente larga curriculo e ndo tem experiéncia naquela
area, tipo vem a pessoa que ja tem a experiéncia e ai eles ja
contratam a pessoa que ja tem experiéncia, e quem ndo tem
experiéncia eles ja deixam de lado, isso eu acho errado, eles nédo
ddo a oportunidade para quem ndo tem a experiéncia...
(Trabalhador 2).



90

uma dificuldade os empregadores sempre pedem com
experiéncia, ndo dao oportunidade para quem nao tem experiéncia,
para quem estad comecando no mercado de trabalho, essa € uma
grande dificuldade, isso que tem que melhorar em Santiago, dar a
oportunidade para quem nao tem, por que como que tu vai adquirir a
experiéncia sendo que tu ndo teve oportunidade para ter experiéncia
(Trabalhador 3).

As outras varidveis foram: em 4° lugar, a falta de qualificacdo (19,8%); em 5°,
0s baixos salarios oferecidos (9,4%); em 6° lugar, a idade acima dos 40 anos (9,1%);
em 7°, a jornada incompativel para estudante (5,8%) e, em 8° lugar, a idade abaixo
dos 18 anos (1,3%).

Tabela 14 — Dificuldades para conseguir emprego

Na sua opinido, quais as maiores dificuldades que vocé

encontra para conseguir emprego hoje? (Marque as 3 Frequéncia Percentual
maiores dificuldades)
1° A falta de vaga 225 73,1
2° As exigéncias das empresas que oferecem as vagas 157 51,0
3° A falta de experiéncia 138 44,8
4° A falta de qualificagéo 61 19,8
5° Os baixos salarios oferecidos 29 9,4
6° A idade acima dos 40 anos 28 9,1
7° Jornada incompativel para estudante (conciliar trabalho e

18 5,8
estudo)
8° A idade abaixo de 18 anos 4 1.3
N&o responderam 1 0,3
Total 308

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Quando questionados se ja rejeitaram alguma vaga ap6s serem
encaminhados para selecao, 23,1% afirmam que sim, ou seja, ndo aceitaram uma
oportunidade de emprego, e 76,6% nunca rejeitaram uma vaga.

Dentre os respondentes que ja rejeitaram uma oportunidade de emprego
(Tabela 15), esta atitude foi realizada pelos seguintes motivos: 35,2%, porque o
salario era incompativel com a funcdo; 29,6%, porque o empregador ndo assinava a
CTPS; 23,9%, porque a vaga nado estava de acordo com o anuncio do SINE e

21,1% pelas péssimas condi¢des de trabalho da empresa.
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Se afirmativo, por qué? (Marque mais de uma opcéo, se

Lo Frequéncia Percentual
necessario)
1° Salario incompativel com a funcao 25 35,2
2° Empregador ndo assinava a CTPS 21 29,6
3° A vaga nao estava de acordo com o andncio 17 23,9
4° Péssimas condicdes de trabalho 15 21,1
N&o responderam 3 4,2

Total

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Conforme os dados da pesquisa dispostos na Tabela 16, 55,5% dos

respondentes nunca foram recusados apds encaminhamento do SINE para

entrevista e 41,6% ja foram recusados. Sobre os motivos da recusa, 14,8% nao

sabem o motivo (ndo tiveram retorno da empresa) e, dentre 0s motivos para recusa,

os mais citados foram: 10,9% pela falta de experiéncia para o cargo e 5,5% pela

idade, género ou aparéncia.

Tabela 16 — Candidato recusado por uma empresa

Vocé ja foi recusado por uma empresa depois de Frequéncia Percentual
encaminhado pela Agéncia FGTAS/Sine?

Sim 128 41,6
Nao 171 55,5
N&o responderam 9 29
Total 308 100,0
Caso positivo, qual o motivo? Frequéncia Percentual
N&o tive retorno 19 14,8
Falta de experiéncia 14 10,9
Idade/Género/Aparéncia 7 55
Outros motivos 6 4,7
Preenchida por outro candidato 5 3,9
Perfil inadequado 5 3,9

J& havia contratado 4 3,1
Falta de qualificagcédo 3 2,3
N&o responderam 65 50,8
Total 128 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Apoés o fato dos respondentes procurarem o SINE e ndo encontrarem uma

vaga de emprego (Tabela 17), 72,1% vao pessoalmente as empresas procurar
trabalho; 67,2% voltam para casa e retornam no outro dia a Agéncia, 30,8% buscam
as agéncias de emprego privadas (em Santiago sédo duas: o Centro Empresarial e a

Competence Gestdo de Negocios) e 14,3% procuram empresas que oferecam
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cursos de qualificacdo. Esses fatores demonstram perseveranca por parte dos
respondentes para conquistar uma oportunidade de emprego, visto que 0s
trabalhadores, em nivel nacional, estdo indo na contraméo desse fato, segundo o
IBGE, no primeiro trimestre de 2018, 4,8 milhdes de brasileiros trabalhadores
desistiram de procurar emprego, porque nao conseguem trabalho, ou n&o tém
experiéncia ou sao muito jovens ou idosos, ou nao encontram trabalho na
localidade. Sendo o maior patamar da série historica, iniciada em 2012 pelo IBGE
(TERRA, 2018).

Poucos trabalhadores sao reativos, pois apenas 20,1% ficam esperando
indicacdo de um colega ou amigo, 2,9% nao retornam mais para a agéncia e 2,3%

esperam receber 0 seguro-desemprego para depois buscar uma vaga.

Tabela 17 — Procura a Agéncia FGTAS/Sine e ndo encontra uma vaga

O que vocé faz quando procura a Agéncia FGTAS/Sine e

ndo encontra uma vaga? (Marque as 3 opcfes mais Frequéncia Percentual
utilizadas)

1° Vou pessoalmente as empresas procurar trabalho 222 72,1
2° Volto para casa e retorno para a Agéncia no outro dia 207 67,2
3° Vou procurar emprego nas Agéncias privadas 95 30,8
4° Fico esperando a indicagéo de um colega ou amigo 62 20,1
5° Procuro empresas que oferecam curso de qualificacao 44 14,3
6° Volto para casa e nao retorno mais para a Agéncia 9 2,9
7° Espero receber o seguro-desemprego, para depois 7 23
procurar uma vaga '
N&o responderam 1 0,3
Total 308

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Os dados referentes a expectativa que os respondentes tém de (re)ingressar
no mercado de trabalho séo apresentados na Tabela 18 e demonstram que
38% acreditam que conseguirdo emprego de 1 até 3 meses; 29,5% em menos de
1 més; 16,2% de 3 a 6 meses; 9,7% de 6 a 12 meses e 4,6% em mais de 12 meses.
Ou seja, 83,8% acreditam que estardo empregados em até 6 meses. Os dados
demonstram mais uma vez otimismo por parte dos trabalhadores, visto que,
segundo pesquisa do Servigo de Protecdo ao Crédito e Confederacdo Nacional de
Dirigentes Lojistas, em média os trabalhadores estdo levando 14 meses para

conquistar um emprego (G1, 2018).
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Tabela 18 — Tempo para conseguir emprego

Vocé acha que conseguird emprego em quanto tempo?

(Marque somente uma opcAo) Frequéncia Percentual
Menos de 1 més 91 29,5

1 até 3 meses 117 38,0

3 a 6 meses 50 16,2

6 a 12 meses 30 9,7
Mais de 12 meses 14 4,6
N&o responderam 6 1,9
Total 308 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Em relac&o a pretensédo salarial no novo emprego (Tabela 19), a maioria dos
respondentes quer receber de R$ 954,01 a R$ 1.500,00 (63,6%). Ja 20,1%, um
salario minimo R$ 954,00 e 11,7% de R$ 1.500,01 a R$ 2.000,00. Apenas 1,9%
pretendem receber de R$ 2.000,01 a R$ 3.500,00; e 0,6% mais de
R$ 3.500,01.

Tabela 19 — Pretensao salarial

Qual é sua pretenséao salarial no novo emprego? Frequéncia Percentual
Salario Minimo R$ 954,00 62 20,1

de R$ 954,01 a R$ 1.500,00 196 63,6

de R$ 1.500,01 a R$ 2.000,00 36 11,7

de R$ 2.000,01 a R$ 3.500,00 6 1,9
Mais de R$ 3.500,01 2 0,6
N&o responderam 6 1,9
Total 308 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Em relacdo as exigéncias mais comuns das empresas no preenchimento das
vagas (Tabela 20), a pesquisa mostra que a maioria dos respondentes aponta a
experiéncia na funcdo como exigéncia mais comum (85,4%). A escolaridade e a
indicacdo e as referéncias representam 29,5% e 28,9%. As outras duas exigéncias
que sao a disponibilidade de horario e o conhecimento técnico (cursos ou

experiéncia muito especifica) representam 17,9% e 15,9%.
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Tabela 20 — Exigéncias mais comuns das empresas

Quais séo as exigéncias mais comuns, das empresas no

preenchimento das vagas? (Marque as 2 opg¢des mais Frequéncia Percentual
utilizadas)
Experiéncia na funcéo 263 85,4
Escolaridade 91 29,5
Indicacéo e referéncias 89 28,9
Disponibilidade de horario 55 17,9
Conhecimento técnico (cursos ou experiéncia muito

e 49 15,9
especifica)
N&o responderam 2 0,6
Total 308

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Questionados sobre as maiores dificuldades para atender as exigéncias das
empresas, 57,5% indicam a experiéncia como maior dificuldade e, em segundo
lugar, 44,2% o conhecimento técnico que engloba cursos e alguma experiéncia
muito especifica.

Indicagdo e referéncias aparecem em 3° lugar com 24%, escolaridade
19,2% e apenas 5,2% tem dificuldade com a disponibilidade de horario (Tabela 21).

Os entrevistados relataram as dificuldades que enfrentam, principalmente em
relagdo a exigéncia de experiéncia na fungdo, conforme relatos abaixo:

. voltando novamente a questdo da experiéncia, ndo é porque a
pessoa ndo tenha experiéncia naquele ramo que ela ndo vai
desempenhar a fungdo que esta pedindo... as vezes tu ndo tem
experiéncia ndo porque tu ndo quis, tu ndo teve oportunidade ou é
uma coisa nova que estd surgindo, mas as vezes a gente pode
adquirir experiéncia e continuar naquele ramo e pode ser expert no
futuro naquilo ali, s6 que infelizmente a tal da experiéncia, a tal da
experiéncia... Santiago a maioria dos jovens estdo procurando
servico, mas ndo conseguem por causa da experiéncia, e querendo
ou ndo as empresas estdo contratando em Santiago ou é por
apadrinhagem, ou é por indicacdo, ndo é para quem quer trabalhar
ou quer aprender (Trabalhador 1).

... deveria os empregadores dar mais oportunidade para as pessoas
gue ndo tem experiéncia porque as que ja tem experiéncia eles
contratam e as pessoas que ndo tem experiéncia eles vao deixando
de lado, eu acho que eles deveriam dar mais oportunidade para as
pessoas que nao tem experiéncia, € isso que eu acho...
(Trabalhador 2).

claro que muitas vezes a pessoa tem a oportunidade, o
empregador disponibiliza pessoas para ensinar, aposta naquela
pessoa e aquela pessoa acaba ndo dando aquele retorno, ou depois
que adquire aquela experiéncia troca pelo concorrente, ou por um

salario um pouquinho maior, esse é o complicado em Santiago
(Trabalhador 3).
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0s principais problemas é que o pessoal exige muito de
experiéncia e ndo dao a oportunidade para a pessoa ter a
experiéncia, se derem a oportunidade, estenderem a mao, dizerem
assim: ndo, eu vou te dar essa oportunidade pra ti ter a experiéncia,
0 cara aprende ligeirinho e ja sai com a experiéncia comprovada. Pro
cara pode ter a experiéncia, o cara tem que dar uma mao...
(Trabalhador 6).

Tabela 21 — Exigéncias com maior dificuldade em atender

Quais exigéncias vocé tém maior dificuldade em atender?

~ . Frequéncia Percentual
(Marque as 2 opgdes mais importantes)
Experiéncia na funcdo 177 57,5
Conhe:glmento técnico (cursos ou experiéncia muito 136 44.2
especifica)
Indicagéo e referéncias 74 24
Escolaridade 59 19,2
Disponibilidade de horario 16 52
N&o responderam 16 5,2
Total 308

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

A Tabela 22 demonstra, com dados obtidos através da pesquisa, 0 que 0s
trabalhadores consideram necessario para uma pessoa conseguir um emprego
atualmente. Com utilizacdo de uma escala que varia de 1 a 5, sendo que 1 indica
“nada importante”, 2 indica “pouco importante”, 3 indica “importante”, 4 indica “muito
importante” e 5 indica “extremamente importante”, observa-se que as médias
variaram de 3,6 a 4,6 e o desvio padrao variou entre 0,9 e 1,4, o que indica que
houve certa discordancia nas respostas.

Na primeira variavel “Qualificacdo e formacédo adequada”, verifica-se que
35,1% atribuiram 5 pontos de importancia, o que confere o patamar de
‘extremamente importante”, na sequéncia 26% atribuiram 4 pontos que se
enquadram na faixa “muito importante” e 26,6% em 3 pontos, indicando “importante”.
A média ficou em 3,9 e 6=1,1, ou seja, a variavel foi considerada “importante”.

Em relacido a variavel “Indicacédo e boas referéncias”, 29,9% pontuaram com
importancia maxima (5 pontos), na escala ‘“extremamente importante”,
24, 7% atribuiram 4 pontos que se enquadram na faixa “muito importante” e, na
sequéncia, 25,6% em 3 pontos, indicando “importante. A média ficou 3,7 e 0=1,1, ou
seja, a variavel foi considerada “importante”.

Um entrevistado relatou o problema que enfrenta em relagéo a indicacéo para

ocupar uma vaga de emprego.
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... eu acho que eles (empregadores) estdo bem exigentes na questao
do empregado e eles d& para se dizer, tu larga os curriculos parece
gque tem uma certo apadrinhagem e se tu ndo é conhecido do A, tu
ndo é colocado no mercado de trabalho, ou tu larga o curriculo e as
vezes a gente até se encaixa na vaga, mas a gente larga e larga
curriculo e acaba ndo sendo chamada, porque as vezes também
ocorre que eles tem um conhecido e o conhecido vai I&, tu tem toda a
qualificacdo, mas vai o conhecido e eles acabam selecionando o
conhecido (Trabalhador 4).

A variavel “Experiéncia no ramo” obteve 5 pontos (extremamente importante)
para 30,8% dos respondentes, na sequéncia 24,7% atribuiram 4 pontos que se
enquadram na faixa “muito importante” e, para 23,7%, a variavel foi considerada
‘importante” (3 pontos). A média ficou em 3,6 e 0=1,2, ou seja, a variavel foi
considerada “importante”.

Sobre a variavel experiéncia no ramo, um entrevistado relatou o que acontece

guando vai deixar curriculo em alguma empresa.

... geralmente se tu vai largar curriculo em alguma empresa, eles
podem ter a vaga, eles olham teu curriculo ali, se tu trabalhou perto
daquilo eles olham e falam “A tu ja trabalhou com vendas?” - “Nao,
nao trabalhei com vendas, mas eu posso aprender, tenho vontade de

aprender”; “Pois a gente esta precisando de alguém com experiéncia
em vendas”, entao eu acho que o retrato do SINE realmente é a
questdo da experiéncia, ndo que seja todas, mas infelizmente a
maioria das empresas € isso ai (Trabalhador 1).

“Procurar a Agéncia FGTAS/Sine” obteve pontuacdo maxima (5 pontos) para
37% dos participantes, o0 que na escala se enquadra como “extremamente
importante”. Para 26,9% é considerado “muito importante” e 23,7% atribuiram
3 pontos, considerando “importante”. A média ficou 3,8 e 0=1,3, ou seja, a variavel
foi considerada importante.

Sobre a variavel “Enviar o curriculo para varias empresas”, 45,5% dos
respondentes consideram  “extremamente importante” (5 pontos), ja
21,1% atribuiram 4 pontos, de acordo com a escala “muito importante” e
15,6% atribuiram 3 pontos, considerando “importante”. A média ficou em 3,8 e
0=1,4, ou seja, a variavel foi considerada importante.

Em relagdo a variavel “Persisténcia, autoestima e determinagdo”, a maioria
dos respondentes (68,5%) atribuiu pontuacdo maxima (5 pontos), que se enquadra
na faixa “extremamente importante”. Ja 13,3% atribuiram 4 pontos, considerando

“‘muito importante” e para 5,2% a variavel é “importante”. A média ficou em 4,6 e
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o= 0,9, o que, na opinido dos respondentes e de acordo com a escala, é “muito
importante”.

Apesar da experiéncia na funcdo ser apontada como o0 a exigéncia mais
comum (Tabela 20) e de maior dificuldade para os trabalhadores conquistarem um
emprego (Tabela 21), esse fator aparece como menor média dentre as afirmacdes,
mas com media 3,6, na escala é “importante”.

O pedido de um entrevistado se refere a que os empregadores proporcionem

mais oportunidades para quem nao tem experiéncia, conforme reproduzido abaixo:

. 0 pedido que eu deixo para os empregadores é que deem
oportunidades, claro que muitas pessoas ndo sabem aproveitar isso
a gente sabe, mas mesmo assim conversem com as pessoas que
nao experiéncia, pode ser que uma pessoa que se encaixe em outros
requisitos e que consequentemente vai trazer grandes lucros para a
empresa, que vai agregar aquela empresa, é isSso que eu gostaria
gue os empregadores pensassem (Trabalhador 3).

by

Dentre as médias das variaveis, apenas a “Persisténcia, a autoestima e a

determinacao” foi atribuido o grau “muito importante”, as demais, foi atribuido o grau

“importante”.

Tabela 22 — Fatores necessarios para conseguir um emprego

Grau de Qualificacéo Indicacédo Experiéncia
concordancia e formacéo e boas referéncias no Ramo
com as afirmacgdes Média (o] % Média o % Média a %
1 Nada importante 3,2 2,3 6,5
2 Pouco importante 6,5 13,6 11
3 Importante 26,6 25,6 23,7
4  Muito importante 3.9 11 26 3.7 11 24,7 3.6 1.2 24,7
5  Extremamente 35,1 29,9 30,8
importante
N&o responderam 2,6 3,9 3,2
Total 100 100 100
Grau de Procurar a Enviar o curriculo Per5|stgn0|a,
R e - autoestima e
concordancia Agéncia SINE para varias empresas : ~
com as afirmacdes : : d(_etermmagao
Média o % Média o % Média a %
1 Nada importante 2,3 6,5 3,2
2 Pouco importante 6,5 7,8 1
3 Importante 23,7 15,6 5,2
4  Muito importante 38 13 26,9 38 L4 21,1 4.6 0.9 13,3
5 E)ftremamente 37 45,5 685
importante
N&o responderam 3,6 3,6 8,8
Total 100 100 100

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).
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Conforme os dados da pesquisa dispostos na Tabela 23, os trabalhadores
foram questionados sobre o que eles consideram necessario para resolver o
problema do desemprego atualmente. Respondendo através de uma escala que
varia de 1 a 5, sendo que 1 indica “nada importante”, 2 indica “pouco importante”,
3indica “importante”, 4 indica “muito importante” e 5 indica “extremamente
importante”, observa-se que as médias variaram de 3,2 a 4,5 e 0 desvio padrao
variou entre 0,9 e 1,4, o que indica que houve certa discordancia nas respostas
entre os respondentes.

Sobre a variavel “Qualificagdo permanente”, verifica-se que 24,7% atribuiram
5 pontos de importancia, o que confere o patamar de “extremamente importante”, na
sequéncia, 26,6% atribuiram 4 pontos que se enquadram na faixa “muito importante”
e 27,3% em 3 pontos, indicando “importante”. A média ficou em 3,6 e 0=1,1, ou seja,
a variavel foi considerada “importante”.

Em relagdo a variavel “Iniciativa Individual’, 41,6% pontuaram com
importancia maxima (5 pontos), na escala “extremamente importante”, 25,3% atribui
4 pontos que se enquadram na faixa “muito importante” e, na sequéncia, 19,2% em
3 pontos, indicando “importante. A média ficou 4,0 e 0=1,1, ou seja, a variavel foi
considerada “muito importante”.

A variavel “Politicas Publicas de geracdo de emprego e renda” obteve
5 pontos (extremamente importante) para 35,4% dos respondentes, na sequéncia
22,7% atribuiram 4 pontos que se enquadram na faixa “muito importante” e para
25,3% a variavel foi considerada “importante” (3 pontos). A média ficou em 3,9 e
0=1,1, ou seja, a variavel foi considerada “importante”.

Em relagdo a variavel “Crescimento econdmico com geracdo de novas
vagas”, a maioria dos respondentes (52,3%) atribuiu pontuacdo maxima (5 pontos),
que se enquadra na faixa “extremamente importante”. Ja 23,4% atribuiram 4 pontos,
considerando “muito importante” e para 13,3% a variavel é “importante”. A média
ficou em 4,0 e o= 1,4, 0o que, na opinido dos respondentes e de acordo com a
escala, é “muito importante”.

‘Empreendimentos autbnomos” obteve pontuacdo maxima (5 pontos) para
19,5% dos participantes, o0 que na escala se enquadra como “extremamente
importante”. Para 24,0%, é considerado “muito importante” e 35,7% atribuiram
3 pontos, considerando “importante”. A média ficou 3,2 e 0=1,4, ou seja, a variavel

foi considerada “importante”.
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Sobre a variavel “Empresarios serem mais flexiveis no processo de selegcao”,
42,5% dos respondentes consideram “extremamente importante” (5 pontos), ja
24,7% atribuiram 4 pontos, de acordo com a escala “muito importante”, e
19,5% atribuiram 3 pontos, considerando “importante”. A média ficou em 4,1 e
0=1,0, ou seja, a variavel foi considerada muito importante.

Os entrevistados relataram sobre as exigéncias dos empregadores, conforme

trechos abaixo:

... sou de acordo que fagcam uma selec¢dao rigida, sou de acordo que
diga tu quer trabalhar entdo t4 nés ndo temo experiéncia, mas ndés
vamos te ensinar, mas eu quero que tu diga o porqué tu quer
trabalhar, tem que mostrar forca de vontade, dai eu vou te dar
oportunidade de emprego, e as vezes é isso que esti acontecendo
(Trabalhador 1).

... que os empregadores sejam um pouco mais flexiveis, ndo é que a
pessoa nao tenha experiéncia na carteira, ndo quer dizer que ela ndo
tenha qualificacdo para aquele servigo, a maioria tem, mas néo tem
carteira, mas tem como comprovar, entdo fica complicado uma vaga

s

gue é especifica com carteira, mas dai tem 4, 5 que tem aquela
experiéncia mas porém com a carteira ndo tem, mas que pode provar
através de carta de referéncia (Trabalhador 5).

... que dé oportunidade para quem realmente precise, ndo para 0s
gue jA tem e querem sé trocar, trocar figurinha ndo da, de
oportunidade, vé, o cara conhece, analise bem a pessoa e diga: esse
nao tem servico, esta passando por dificuldade, dé uma mao, é isso
gue eu peco (Trabalhador 6).

A variavel “Diminuicdo dos impostos pagos pelas empresas” obteve 5 pontos
(extremamente importante) para 35,1% dos respondentes, na sequéncia
24,4% atribuiram 4 pontos que se enquadram na faixa “muito importante” e, para
21,4%, a variavel foi considerada “importante” (3 pontos). A média ficou em 3,8 e
0=1,2, ou seja, a variavel foi considerada “importante”.

Em relacdo a variavel “Governo investir mais em cursos profissionalizantes”, a
maioria dos respondentes (64,3%) atribuiu pontuacdo maxima (5 pontos), que se
enquadra na faixa “extremamente importante”. Ja 16,2% atribuiram 4 pontos,
considerando “muito importante” e para 6,5% a variavel é “importante”. A média ficou
em 4,5 e 0= 0,9, 0 que, na opinido dos respondentes e de acordo com a escala, €

considerado “muito importante”.



100

Dentre as médias das variaveis, foram consideradas muito importantes: a
iniciativa individual, o crescimento econdémico com geragdo de novas vagas, 0S
empresarios serem mais flexiveis no processo de selecdo e o governo investir mais
em cursos profissionalizantes.

Foram atribuidas o grau importante para as variaveis: qualificacao
permanente; politicas publicas de geracdo de emprego e renda; empreendimento

autbnomos e diminuicdo dos impostos pagos pelas empresas.

Tabela 23 — Fatores necessarios para resolver o problema do desemprego

Politicas
Grau de e - s Publicas de .
concorganca  ufcacto claive  Gersgaone  Grescments
com as P Emprego e
Afirmacdes Renda
Média o % Média o % Média o % Média o %
1 Nada 4,2 3,6 2,6 16
importante
p  Pouco 11,4 6,2 8,1 2,9
importante
Importante 3,6 1,1 27,3 40 1,1 19,2 39 1,1 25,3 40 14 13,3
4 imr’:’g‘i{fme 26,6 253 227 23.4
Ef:;%rgr"’t‘;‘:gte 24.7 41,6 35,4 523
N&o 5,8 42 5,8 6,5
responderam ' ' ' '
Total 100,0 100,0 100,0 100,0
Empresarios S
i ge : Empreendimentos serem mais Diminuicao G°"e”?°
concordancia ~ . dos Investir
Autdbnomos flexiveis na
com as seleco Impostos em cursos
Afirmacgdes . . o o o
Média o % Média o % Média o % Média o %
1 . Nada 3.0 1,0 3.2 1,9
Importante
imigﬁ‘;?]te 10,1 6.5 11,0 2.9
Importante 32 14 357 41 1,0 19,5 38 12 214 45 09 6,5
imr’:’gﬂfme 24,0 24.7 24.4 16,2
Effﬁgr‘i‘;‘igm 19,5 425 35,1 64,3
N&o 6,8 5,8 4,9 8,1
responderam ' ' ' '
Total 100,0 100,0 100,0 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).
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5.1.4 Informagdes sobre trabalho anterior

Nessa secdo, buscou-se identificar as condicbes dos trabalhadores
entrevistados antes da busca de emprego na Agéncia FGTAS/Sine de Santiago-RS.
Foram analisadas questbes relativas aos seguintes assuntos: se a CTPS foi
assinada no trabalho anterior, como o trabalhador conseguiu o emprego, se a
empresa oferecia curso de capitacdo ou incentiva a fazer programas de melhorias
desenvolvidos pela empresa, salario e beneficios recebidos.

Questionados se no emprego anterior trabalharam com CTPS assinada,
72,7% declaram que sim e 21,4% n&o tinham seus direitos trabalhistas garantidos
pelo ndo cumprimento da lei por parte do empregador (Tabela 24).

Tabela 24 — Emprego anterior com carteira assinada

No emprego anterior, trabalhou com carteira assinada? Frequéncia Percentual
Sim 224 72,7
Nao 66 21,4
N&o responderam 18 5,8
Total 308 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

A Tabela 25 demonstra como 0s respondentes conseguiram a vaga de
trabalho na empresa anterior, 26,3% ap0s deixar curriculo na empresa, 24,4% por
indicacao de amigos, 17,5% apds ver anuncio da empresa e 11,7% por indicacédo de
amigos. Apenas 9,7% dos respondentes conquistaram 0 emprego anterior por
encaminhamento do SINE e 3,9% por alguma empresa privada de recrutamento e
selecéo. Portanto, 43,8% conseguiram emprego apos deixar o curriculo na empresa
ou participar de processo de selecdo apds ver anuncio da vaga diretamente pela
empresa contratante.

Também, os dados da Tabela 25 demonstram o poder e influéncia que a
indicacdo de amigos e de familiares que ja trabalham nas empresas tém junto aos
empregadores, visto que 36,1% conseguiram a vaga de emprego no trabalho
anterior através de indicacdo de familiar ou amigo. Conforme estudo de Guimarées
(2009), realizado na regidao metropolitana de Sao Paulo, sete em cada dez
individuos pesquisados consideravam as informacdes obtidas junto a familiares,

amigos e conhecidos como sendo a forma mais recorrente de buscar trabalho e esta
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era a forma que (em mais da metade) se mostrara efetiva para obtencdo do ultimo
emprego.

Um entrevistado fez um pedido aos empregadores solicitando oportunidades
para quem nao tem quem os indique a uma vaga de emprego, conforme relato

abaixo:

O principal pedido seria a oportunidade, a oportunidade para quem
tem forgca de vontade de trabalhar mesmo, sem o fato da indicagéo,
sem o fato de tu ser conhecido de alguém influenciar dentro da
empresa, eu acho que eles tem dar um foco mesmo para
oportunidade para o pessoal que realmente quer trabalhar, para isso
justamente tem uma entrevista, ndo adianta selecionar 10 candidatos
e 0 B ter o conhecido e tu selecionar ele, e 0 outros 10 |4 que estéo
precisando muitas vezes deixam de ter a oportunidade por causa
disso, entdo acho que eles realmente entrevistar o candidato e nédo ir
la olhar e deu né, entdo acho que isso seria o principal
(Trabalhador 4).

Os dados da Tabela 17 relacionam-se e confirmam a iniciativa dos
trabalhadores buscarem uma oportunidade de emprego de forma individualizada/por

conta prépria.

Tabela 25 — Como conseguiu a vaga no trabalho anterior

Como vocé conseguiu a vaga no trabalho anterior? Frequéncia Percentual
Deixei curriculo na empresa 81 26,3
Indicacdo de amigos 75 24,4
Processo de selegéo, apds ver anincio na empresa 54 17,5
Indicacao familiar 36 11,7
Encaminhamento do SINE 30 9,7
N&o responderam 20 6,5
Encaminhamento de outra Agéncia Privada de Emprego 12 3,9
Total 308 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Em relacio a questdio se a empresa oferecia cursos de
capacitacdo/qualificacdo, palestras, etc (Tabela 26), 58,8% responderam que né&o
oferecia, e 33,4% afirmaram que havia oportunidade de cursos para qualificagéo no
trabalho para os funcionarios. Também, 48,4% declaram que a empresa solicitava
gue os empregados participassem de programas do ambiente de trabalho e melhoria
do desempenho, mas 43,2% né&o incentivavam a qualificacdo de seus funcionarios.

Estes dados demonstram que as empresas, nos processos seletivos, buscam

trabalhadores com experiéncia e/ou qualificados, mas ndo se preocupam em
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qualificar os seus proprios funcionarios. E mais comodo e menos oneroso captar e
selecionar no mercado de trabalho dentre milhares de desempregados pessoas ja
capacitadas, do que qualifica-los.

Com relacdo aos programas que a empresa desenvolvia (Tabela 26), os
4 mais citados estdo relacionados a parte operacional, da produgdo em si da
empresa, 0 que demonstra uma visdo produtiva por parte dos empregadores e
menos comportamental. Em 1° lugar, com 39,6%, foi citado programa de prevencao
de acidentes, em 2° |lugar, com 35,7% desperdicio de materiais, em 3° lugar, com
32,1%, a reorganizagcdo do ambiente de trabalho e, em 4° |ugar, com
27,9% programas de qualidade. Apenas 25,7% afirmaram que a empresa realizada

avaliacdo entre colegas e 22,4% solicitava uma autoavaliacdo dos funcionarios.

Tabela 26 — Programas que a empresa desenvolvia

A empresa oferecia cursos de capacitacdo/qualificacao,

Frequéncia Percentual
palestras, etc.?
Sim 103 33,4
Nao 181 58,8
N&o responderam 24 7,8
Total 308 100,0
Assinale os programas que sua empresa desenvolvia: E A
. requéncia Percentual

(Marque todos que existiam)
Prevencéo de acidentes 122 39,6
Diminui¢éo do desperdicio de materiais 110 35,7
Reorganizagcdo do ambiente 99 32,1
Programas de qualidade 86 27,9
Avaliacéo de colegas 79 25,6
N&o realizava nenhum programa 79 25,7
Auto-avaliacao 69 22,4
Avaliacdo de servicos (alimentacdo, transporte, assisténcias

g 58 18,8
meédicas, etc)
Melhorias do maquinario 56 18,2
Avaliacéo de chefias 51 16,6

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Em relacdo ao salario recebido no trabalho anterior, conforme dados da
Tabela 27, 42,2% recebiam de R$ 954,00 a R$ 1.500,00, e 25% recebiam menos de
R$ 954,00; ja 22,1% recebiam de R$ 1.500,01 a R$ 2.000,00; e apenas
2,6% recebiam mais de R$ 2.000,01. Portanto, a maioria dos respondentes
(67,2%) recebia até R$ 1.500,00.
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Tabela 27 — Salario no trabalho anterior

Seu salario no trabalho anterior correspondia a: Frequéncia Percentual
menos de R$ 954,00 77 25,0

de 954,00 a R$ 1.500,00 130 42,2

de R$ 1.500,01 a R$ 2.000,00 68 22,1

de R$ 2.000,01 a R$ 3.500,00 8 2,6
mais de R$ 3.500,01 2 0,6
N&o responderam 23 7,5
Total 308 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Sobre a percepcdo do salario, no emprego anterior, para 38,8% dos
respondentes era aquele que esperava, para 35,5% era melhor que estar
desempregado e para 20,1% era melhor que em outras empresas (Tabela 28). Dos
respondentes, 24% consideravam o salario baixo pelo trabalho realizado e
8,8% responderam que era incompativel com as funcbes desempenhadas. Apenas
13,6% recebiam salario menor que no emprego anterior.

De modo geral, os trabalhadores tinham baixos salarios, pois 67,2% recebiam
até R$ 1.500,00 (Tabela 27), mas, mesmo assim, era aquele que esperavam

receber e consideravam melhor que estar desempregado (Tabela 28).

Tabela 28 — Sobre o seu salario

Sobre o seu salario (Marque até 3 opgdes) Frequéncia Percentual
Era aquele que vocé esperava 118 38,8
Era melhor que estar desempregado 108 35,5
Era baixo pelo trabalho realizado 74 24,0
Era melhor que em outras empresas 62 20,1
Mais baixo que na empresa anterior 42 13,6
Incompativel com minhas funcdes 27 8,8

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Dentre os beneficios oferecidos pelas empresas no antigo local de trabalho,
os dados apurados e presentes na Tabela 29 demonstram que 37% nédo recebiam
nenhum beneficio e 36,4% recebiam vale transporte, o qual € beneficio instituido por
lei em que o empregador s6 € onerado se o valor do vale transporte ultrapassar
6% do salario bruto do trabalhador, ou seja, o beneficio mais disponibilizado pelas
empresas € algo estabelecido em lei e ndo institucional.

Dos respondentes, 27,6% recebia vale-refeicdo e 29,2% beneficios ligados a

saude, como assisténcia meédica e odontoldégica. Outros beneficios como
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participagéo nos lucros, creche e bolsa de estudos, apenas 9,7%, 8,4% e 5,5% eram

beneficiarios.

Tabela 29 — Beneficios oferecidos na empresa onde trabalhava

Quais eram os beneficios oferecidos pela empresa onde

trabalhava? (Marque mais de uma opcéo, se necessario) ATEgETEE! PencEris
Nenhum 114 37,0
Vale transporte 112 36,4
Vale refeicdo 85 27,6
Assisténcia médica 57 18,5
Assisténcia odontoldgica 33 10,7
Participacdo nos lucros 30 9,7
Creche 26 8,4
Bolsa de estudo 17 55

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

5.2 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS DA PESQUISA COM
EMPREGADORES

5.2.1 Perfil dos empregadores pesquisados

Com relacao a atividade produtiva dos empregadores, visualiza-se, na Tabela
30, que 40,8% séo do comércio, 19,7% prestadores de servicos, 15,8% da industria,

10,5% da agropecuéria, 9,2% doméstico e 4% da construcéo civil.

Tabela 30 — Atividade produtiva

Qual a atividade produtiva? Frequéncia Percentual
Comeércio 31 40,8
Servigcos 15 19,7
Industria 12 15,8
Agropecuaria 8 10,5
Domeéstico 7 9,2
Construgéao Civil 3 4.0
Total 76 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Quanto a escolaridade dos empregadores, percebe-se, na Tabela 31, que o
nivel mais frequente foi o de superior completo (46,1%), seguido de ensino medio
completo (26,3%). Com superior incompleto estdo 11,8% dos respondentes, com

pés-graduacdo completa estdo 10,5%, com fundamental completo 4% dos
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respondentes e ensino médio incompleto 1,3% dos respondentes. Portanto, a
predominancia dos gestores das empresas com escolaridade acima do ensino

meédio, representando 68,4%, o que demonstra um nivel elevado de estudo.

Tabela 31 — Escolaridade do Gestor

Qual a escolaridade do Gestor da empresa: Frequéncia Percentual
Superior completo 35 46,1
Médio completo 20 26,3
Superior incompleto 9 11,8
Pés-graduacéo completa 8 10,5
Fundamental completo 3 4,0
Médio incompleto 1 1,3
Total 76 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Sobre o0 numero de funcionarios da empresa, 35,5% possuem de 1 a
5 funcionarios, 29% de 6 a 10 funcionarios, 13,2% mais de 16 funcionarios e 11,8%
de 11 a 15 funcionarios (Tabela 32). Portanto, a maioria (64,5%) possui até

10 funcionérios.

Tabela 32 — Numero de funcionarios da empresa

Numero de funciondrios da empresa: Frequéncia Percentual
la5s 27 35,5
6alo0 22 29,0
11a15 9 11,8
mais de 16 10 13,2
N&o responderam 8 10,5
Total 76 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

5.2.2 Processo de busca de candidatos no sistema publico de emprego

Nessa etapa, foram analisadas questdes referentes ao processo de busca de
candidatos no Sistema Publico de Emprego, tais como: exigéncias nos processos
seletivos, motivo de rejeicdo de candidatos, satisfagdo com relacdo ao trabalho
desenvolvido na Agéncia FGTAS/Sine de Santiago, entre outras questdes.

A Tabela 33 demonstra, com dados obtidos através da pesquisa, 0 que 0S
empregadores consideram necessario para uma pessoa conseguir um emprego

atualmente e para que respondessem através de uma escala que varia de 1 a 5,
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sendo que 1 indica “nada importante”, 2 indica “pouco importante”, 3 indica
‘importante”, 4 indica “muito importante” e 5 indica “extremamente importante”.
Observa-se que as médias variaram de 2,9 a 4,5. J4 o desvio padrdo variou entre
0,8 e 1,3, o que indica que houve certa discordancia nas respostas entre 0s
respondentes.

Na primeira variavel “Qualificacdo e formacédo adequada”, verifica-se que
27,6% atribuiram 5 pontos de importancia, o que confere o patamar de
‘extremamente importante”, na sequéncia 26,3% atribuiram 4 pontos que se
enquadram na faixa “muito importante” e 35,5% em 3 pontos, indicando “importante”.
A média ficou em 3,7 e 0=1,0, ou seja, a variavel foi considerada “importante”.

Os empregadores deixaram como conselho aos trabalhadores que buscam
constantemente a qualificacdo, que se profissionalizem em alguma area, conforme

relatos abaixo:

O nosso conselho é que as pessoas que estdo em busca de uma
oportunidade, primeiro sempre buscar se qualificar, sempre procurar
ter um diferencial, sempre buscar aprender, porque 0 que o mercado
exige hoje é dessas qualificacdes é de gente, pessoal preparado
para poder atender a demanda do mercado, como eu ja falei,
competitivo que hoje esta ai, e onde nés temos pessoas qualificadas,
a empresa vai andar e o colaborador mesmo também vai se sentir
bem e vai ter também o seu trabalho ai por um periodo grande, vai
ter trabalho para ele, vai ter mercado para ele, porque ele também
faz parte da empresa, ele também estd fazendo o trabalho dele e
fazendo a empresa crescer e essa € a ideia os colaboradores
estejam preparados para enfrentar o mercado, que eles também
tenham consciéncia, que a empresa sem eles também nédo vai para
frente e um depende do outro, para que a empresa as coisas fluam
conforme tem que ser (Empregador 3).

O conselho é se profissionalizar em alguma area, tem que escolher
uma area e se profissionalizar naquilo ali, que as vezes a gente nota
também que o pessoal quer, mas eles ndo seguem um foco, eles nédo
seguem uma linha, eles trabalham um pouco numa area, outro pouco
na outra e um outro pouco na outra e acabam n&do sendo realmente
bons profissionais em nenhuma area, ficam trabalhando um
pouquinho em cada uma e nao se profissionalizam em nenhuma na
verdade (Empregador 2).

Acredito que no mercado que estamos hoje existem muitas vagas,
existem mesmo muitas vagas porém falta qualificacdo de todos os
candidatos. O conselho que eu deixo para cada ser humano que for
ingressar no mercado de trabalho indiferente do ramo é qualificar
comecar dos seus principios, buscando sempre fazer o melhor de si
indiferente da profisséo, indiferente da area que estiver atuando, se
for para varrer, faca bem feito, se for para lavar, faca bem feito, entéo
todas as vagas existem, mas as pessoas sao contratadas pelas suas
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habilidades, mas s&o demitidas pelos seus comportamentos, entdo
falta qualificacdo e comprometimento com o0 ramo que irdo atuar
(Empregador 5).

... buscar qualificacdo, ndo é experiéncia, é buscar qualificacao, se
buscar atendimento ao publico é saber conversar com a pessoa
porgue hoje em dia a parte mais dificil € saber lidar com pessoas, o
atendimento ao publico ndo é facil, tudo envolve pessoas, e essa
gualificacdo de procurar o atendimento ao publico, um curso de
vendas, acho que o principal é isso ai, e perde principalmente, se
preparar, hoje ndo tem porque ter um curriculo escrito a mdo com a
facilidade da informética, entdo acho que buscar o conhecimento,
buscar um pouco de conhecimento, acho que o principal é o
conhecimento, perder o inibimento... (Empregador 6).

Eles tém que estudar, fazer esses cursos gratuitos, aproveitar essas
oportunidades que os 6rgaos publicos em parceria com a iniciativa
privada fazem porgue eles nao aproveitam (Empregador 7).

Sobre a variavel “Indicacdo e boas referéncias”, 36,8% dos respondentes
consideram “extremamente importante” (5 pontos), ja 28,9% atribuiram 4 pontos, de
acordo com a escala “muito importante”, e 23,7% atribuiram 3 pontos, considerando
‘importante”. A média ficou em 3,9 e 0=1,0, ou seja, a variavel foi considerada
importante.

A variavel “Experiéncia no ramo”, obteve 5 pontos (extremamente importante)
para 17,1% dos respondentes, na sequéncia, 22,4% atribuiram 4 pontos que se
enquadra na faixa “muito importante” e para 36,8% a variavel foi considerada
‘importante” (3 pontos). A média ficou em 3,2 e 0=1,2, ou seja, a variavel foi
considerada “importante”.

“Procurar a Agéncia FGTAS/Sine” obteve pontuacdo maxima (5 pontos) para
19,7% dos participantes, o0 que na escala se enquadra como “extremamente
importante”. Para 26,3%, é considerado “muito importante” e 34,2% atribuiram
3 pontos, considerando “importante”. A média ficou 3,5 e 0=1,1, ou seja, a variavel
foi considerada importante.

Sobrea importancia do servi¢co de intermediacdo da Agéncia FGTAS/Sine, um

empregador deixou o seguinte relato:

...daqui a pouco um atendente, um técnico da FGTAS poder encaixar
o perfil do trabalhador que chega la na empresa para disponibilizar o
curriculo, encaixar diretamente com a vaga que a gente ofereceu,
entdo quanto mais perto a gente conseguir trabalhar, mais proximo,
com mais comunicacao, melhor é o resultado (Empregador 1).
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Em relagéo a variavel “Enviar o curriculo para varias empresas”, 7,9% dos
respondentes consideraram  “extremamente importante” (5 pontos), ja
26,3% atribuiram 4 pontos, de acordo com a escala “muito importante”, e
26,3% atribuiram 3 pontos, considerando “importante”. A média ficou em 2,9 e
0=1,3, ou seja, a variavel foi considerada pouco importante.

Em relagdo a variavel “Persisténcia, autoestima e determinag&o”, a maioria
dos respondentes (63,2%) atribuiu pontuacdo maxima (5 pontos), que se enquadra
na faixa “extremamente importante”. Ja 18,4% atribuiram 4 pontos, considerando
“‘muito importante” e, para 7,9%, a variavel € “importante”. A média ficou em 4,5 e
o= 0,8, 0 que, na opinido dos respondentes e de acordo com a escala, é “muito
importante”.

Sobre a persisténcia, autoestima e determinacdo, um empregador deixou o

seguinte conselho aos desempregados:

... que nunca deixem de batalhar, de buscar porque a hora chega
para todo mundo, mas sempre com esses cuidados, com esses
detalhes né, participar o maximo de capacitaces, estar sempre bem
apresentado e buscar né, porque o mercado é muito flutuante, existe
bastante rotatividade, nem todo mundo que estd empregado quer
dizer que produz, entdo uma hora ou outra as vagas sempre vao
surgir, e com certeza para pessoas boas, para profissionais
capacitados, profissionais bons, vai ter vaga sempre, esse eu chamo
0 camisa 10, ele encaixa em qualquer time, o profissional bom, entédo
com certeza sendo um exemplo, sendo uma pessoa que consiga
executar as funcdes que a empresa necessita, sendo proativo, hoje é
muito dificil uma pessoa entrar numa empresa e desempenhar
somente a sua funcdo, todas as empresas e eu particularmente
procuro ter algo a mais, sempre vai me chamar atencdo o algo a
mais, a pessoa faz a sua funcdo e ainda consegue assessorar a
outra, entéo isso como eu chamo o camisa 10, que vai encaixar em
gualquer time, uma pessoa que é um coringa, que consegue colocar
em qualquer empresa, em qualquer vaga, ele vai ser de grande
sucesso... (Empregador 1).

Também foi relatado por um empregador a importancia da imagem pessoal

nas redes sociais, conforme trecho:

E muito importante que as pessoas, que 0s jovens, os adultos, eles
procurem a cuidar as redes sociais porque muitas das vezes eles
postam coisas inadequadas como: fotos sensuais, como VASP, o
que que é a profissdo? E VASP. Vagabundos andnimos, como é que
a gente vai contratar uma pessoa assim? O perfil, a rede social hoje
em dia é muito importante pra gente analisar a postura, o0
comprometimento, e acho que € bom cuidar, ter uma delicadeza na
rede social (Empregador 7).
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Dentre as médias das variaveis, apenas a variavel “Enviar o curriculo para
varias empresas” foi considerada pouco importante para conseguir emprego. Porém
deixar o curriculo de maneira adequada na empresa € considerado um fator

importante para a contratacdo de um candidato.

. no deixar um curriculo, muitas vezes a pessoa se contrata no
deixar o curriculo... A principal coisa é perder um pouco do
inibimento ao deixar um curriculo, eu faco questao de pegar todos os
curriculos, eu fagco questdo de receber o curriculo porque muitas
vezes a pessoa se contrata no entregar um curriculo, tu vai ver se ela
tem discernimento, eu procuro conversar sempre com as pessoas...
eu particularmente fagco questdo de receber o curriculo, de conversar
com o candidato porque no entregar o curriculo, muitas vezes a
gente coloca o curriculo numa pasta e a gente vai esquecer o
candidato, entdo no entregar a gente vai conversar, a gente vai
anotar, entdo principalmente na entrega do curriculo a pessoa se
qualificar e perder o inibimento (Empregador 6).

Tabela 33 — Fatores necessarios para uma pessoa conseguir emprego

Grau de Qualificagéo e Indicacéo e Experiéncia
Concordéancia formacdo adequada boas referéncias no ramo
com as Afirmacgées Média o % Média o % Média o %
1 Nada importante 13 2,6 11,8
2 Pouco importante 7,9 5,3 10,5
3 Importante 3,7 10 35,5 39 10 237 32 12 36,8
4 Muito importante 26,3 28,9 22,4
5 Extremamente importante 27,6 36,8 17,1
N&o responderam 1,4 2,7 1,4
Total 100,0 100,0 100,0
Enviar o curriculo Persisténcia,
Grau de Concordancia " P_rocurar a para varias autoestima e
; ~ Agéncia FGTAS/Sine ; ~
com as Afirmagdes empresas determinagdo
Média o % Média o© % Média o %
1 Nada importante 3,9 18,4 1,3
2 Pouco importante 9,2 14,5 1,3
3 Importante 35 11 34,2 29 13 26,3 45 08 79
4 Muito importante 26,3 26,3 18,4
5 Extremamente importante 19,7 7,9 63,2
N&o responderam 6,7 6,6 7.9
Total 100,0 100,0 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Conforme os dados da pesquisa dispostos na Tabela 34, os empregadores
foram questionados sobre o que eles consideram necessario para resolver o
problema do desemprego atualmente e solicitado que respondessem através de
uma escala que varia de 1 a 5, sendo que 1 indica “nada importante”, 2 indica

‘pouco importante”, 3 indica “importante”, 4 indica “muito importante” e 5 indica



111

“extremamente importante”. Observa-se que as médias variaram de 2,6 a 4,3. JA 0
desvio padrao variou entre 0,9 e 1,3, o que indica que houve certa discordancia nas
respostas entre 0s respondentes.

Sobre a variavel “Qualificacédo permanente”, verifica-se que 42,1% atribuiram
5 pontos de importancia, o que confere o patamar de “extremamente importante”, na
sequéncia, 31,6% atribuiram 4 pontos que se enquadram na faixa “muito importante”
e 18,4% em 3 pontos, indicando “importante”. A média ficou em 4,1 e 0=1,0, ou seja,
a variavel foi considerada “muito importante”.

Em relagdo a variavel “Iniciativa Individual’, 50,0% pontuaram com
importancia maxima (5 pontos), na escala “extremamente importante”, 27,6% atribui
4 pontos que se enquadra na faixa “muito importante” e, na sequéncia, 17,1% em
3 pontos, indicando “importante. A média ficou 4,3 e 0=0,9, ou seja, a variavel foi
considerada “muito importante”.

A variavel “Politicas Publicas de geracdo de emprego e renda” obteve
5 pontos (extremamente importante) para 34,2% dos respondentes, na sequéncia,
22,4% atribuiram 4 pontos que se enquadram na faixa “muito importante” e para
35,5% a variavel foi considerada “importante” (3 pontos). A média ficou em 3,9 e
0=0,9, ou seja, a variavel foi considerada “importante”.

“Crescimento econdmico com geracdo de novas vagas” obteve pontuacao
maxima (5 pontos) para 39,5% dos participantes, o que na escala se enquadra como
‘extremamente importante”. Para 35,5% € considerado “muito importante” e
15,8% atribuiram 3 pontos, considerando “importante”. A média ficou 4,2 e 0=0,9, ou
seja, a variavel foi considerada “muito importante”.

Em relacdo a variavel “Empreendimento autbnomos”, a maioria dos
respondentes (13,2%) atribuiu pontuacdo maxima (5 pontos), que se enquadra na
faixa “extremamente importante”. Ja 23,7% atribuiram 4 pontos, considerando “muito
importante” e para 35,5% a variavel € “importante”. A média ficou em 3,4 e 0=1,0, 0
gue, na opinido dos respondentes e de acordo com a escala, é importante.

Sobre a variavel “Empresarios serem mais flexiveis no processo de selegao”,
10,5% dos respondentes consideram “extremamente importante” (5 pontos), ja
15,8% atribuiram 4 pontos, de acordo com a escala “muito importante” e 18,4%
atribuiram 3 pontos, considerando “importante”. A média ficou em 2,6 e 0=1,3, ou

seja, a variavel foi considerada pouco importante.



112

Em relagdo a variavel “Diminuicdo dos impostos pagos pelas empresas”, a
maioria dos respondentes (61,8%) atribuiu pontuacdo méxima (5 pontos), que se
enquadra na faixa “extremamente importante”. Ja 14,5% atribuiram 4 pontos,
considerando “muito importante” e 10,5% entende a variavel como “importante”. A
média ficou em 4,3 e 0= 1,1, 0 que, na opinido dos respondentes e de acordo com a
escala, é “muito importante”.

Em relagao a variavel “Governo investir mais em cursos profissionalizantes”, a
maioria dos respondentes (53,9%) atribuiu pontuacdo maxima (5 pontos), que se
enquadra na faixa “extremamente importante”. Ja 17,1% atribuiram 4 pontos,
considerando “muito importante” e 17,1% escolheu a variavel “importante”. A média
ficou em 4,2 e o= 1,1, 0 que, na opinido dos respondentes e de acordo com a
escala, é “muito importante”.

Um empregador relatou a importancia do governo investir mais em cursos

profissionalizantes, conforme trecho abaixo:

... curso tipo o SENAI disponibilizava, cursos gratuitos de preparagéo
para o mercado de trabalho que é curso técnico tanto para eletricista,
para padeiro, fungdes que hoje estédo realmente em extingéo, a gente
nao consegue achar porque realmente ndo tem uma escola técnica
como o SENAI que disponibilizava os cursos para a populagéo ter o
minimo de nog&o e inicializar no mercado de trabalho ja conhecendo
algumas técnicas das fung¢des que a empresa pretende disponibilizar.
Seria importantissimo que ou tivesse uma empresa ou um 0Orgéo
publico que conseguisse fazer retornar esses eventos em Santiago
porque como nos ja comentamos muitas pessoas ja saiam
empregadas desses cursos técnicos por ja conseguirem uma
oportunidade no mercado de trabalho, por ter no curriculo um curso
de aprimoramento, um curso de aprendizagem em alguma area que
tivesse vaga dentro do comércio da cidade, dentro do funcionalismo,
entdo realmente o trabalhador fica “a ver navios” né, a pessoa que
est4 buscando uma oportunidade no mercado de trabalho, a gente
sabe que todo mundo procura pessoas com experiéncia, eu também
sempre procuro quando vou recrutar algum funcionario que tenha
experiéncia e isso estd cada vez mais dificil, fungbes como
acougueiro, padeiro, mais especificas, mais técnicas, estdo
realmente em extingdo na cidade por ndo haver cursos voltados para
area, como eletricistas, funcdes parecidas com essa, que nao tem
nenhum curso qualificante que o trabalhador possa ingressar ja no
mercado de trabalho para poder soltar o curriculo com a experiéncia
pratica da situagdo... (Empregador 1).

Dentre as médias das variaveis, foram consideradas muito importante:

gualificacdo permanente, iniciativa individual, crescimento econémico com geracao
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de novas vagas, diminuicdo dos impostos pago pelas empresas e governo investir
mais em cursos profissionalizantes.

Foi atribuido o grau importante para as variaveis: politicas publicas de
geracdo de emprego e renda e empreendimento autdnomo.

Apenas a variavel “Empresarios serem mais flexiveis no processo de selegéo”

foi considerada pouco importante para resolver o problema do desemprego.

Tabela 34 — Fatores necessarios para resolver o problema do desemprego

atualmente
Politicas
Grau de e L Pablicas de .
Ao Qualificacao Iniciativa = Crescimento
concordancia o Geracéo de P
Permanente Individual econémico
com as Emprego e
afirmacoes Renda
Média o % Média o % Média o % Média o %
1 Nada 2,6 13 0 0
importante
_ Pouco 3.9 13 26 3.9
importante
Importante 41 1 184 43 09 171 39 09 355 42 09 158
4  Muio 31,6 27,6 22,4 35,5
importante
Extremamente 42.1 50 34,2 39,5
importante
N&o responderam 14 2,7 53 53
Total 100 100 100 100
Grau de . Empresarlps Diminuicéo Governo
A Empreendimentos serem mais . .
concordancia - o dos investir
Autdnomos flexiveis na .
com as ~ impostos em cursos
afirmacgdes ' . SRR : .
Média o % Média o % Média o % Média o %
1 Nada 2,6 23,7 3,9 2,6
importante
o  Pouco 13,2 23,7 3,9 3,9
importante
Importante 34 1 35,5 26 13 184 43 11 105 42 11 17,1
4 Muito 23,7 15,8 14,5 17,1
importante
Extremamente 13,2 10,5 61,8 53,9
importante
N&o responderam 11,8 7,9 5,4 5,4
Total 100 100 100 100

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Em relagdo ao fator motivador para disponibilizar a vaga

Agéncia FGTAS/Sine

(Tabela 35),

foi

solicitado que os

de emprego na

empregadores

respondessem através de uma escala que varia de 1 a 5, sendo que 1 indica “nada

importante”, 2 indica “pouco importante”, 3 indica “importante”, 4 indica “muito
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importante” e 5 indica “extremamente importante”. Observa-se que as médias
variaram de 3,2 a 4,4. Ja o desvio padrdo variou entre 0,7 e 1,4, o que indica que
houve certa discordancia nas respostas entre os respondentes.

Na primeira variavel “Servigo gratuito”, verifica-se que 42,1% atribuiram
5 pontos de importancia, o que confere o patamar de “extremamente importante”, na
sequéncia, 27,6% atribuiram 4 pontos que se enquadram na faixa “muito importante”
e 15,8% em 3 pontos, indicando “importante”. A média ficou em 4,1 e 0=1,1, ou seja,
a variavel foi considerada “muito importante”.

Um entrevistado relatou a importancia do SINE ser um servico gratuito:

a FGTAS tem a experiéncia do tratamento direto com o
trabalhador, da pessoa que esta buscando o mercado de trabalho e
do outra também a relacdo muito proxima das empresas, entédo
consegue fazer esse intermédio, esse encaixe de maneira bem
particular que outra empresa ndo conseguiria fazer, ainda mais sem
custos, ainda mais dessa maneira sem custos, entdo se nao fosse a
FGTAS atuar dentro da cidade né, a gente teria que fazer essa
captacdo particular dentro da empresa 0 que gera as vezes muito
transtorno, muito movimento, acumulo de pessoas, a gente nao
consegue atender todo mundo bem ou se ndo contratar uma
assessoria, uma consultoria, 0 que onera muito esse processo, gera
gasto e ndo € o que a gente procura... (Empregador 1).

Sobre a variavel “Indicagdo de outro empregador”, 26,3% dos respondentes
consideram “extremamente importante” (5 pontos), ja 32,9% atribuiram 4 pontos, de
acordo com a escala “muito importante” e 25,0% atribuiram 3 pontos, considerando
‘importante”. A média ficou em 3,8 e 0=1,0, ou seja, a variavel foi considerada
importante.

A variavel “Qualidade nos servicos” obteve 5 pontos (extremamente
importante) para 43,5% dos respondentes, na sequéncia 28,9% atribuiram 4 pontos
gue se enquadram na faixa “muito importante” e para 15,8% a variavel foi
considerada “importante” (3 pontos). A média ficou em 4,2 e 0=0,9, ou seja, a
variavel foi considerada “muito importante”.

Em relacdo a qualidade nos servigcos disponibilizados pela Agéncia, um

empregador relatou a seguinte situagao:

Quanto a Agéncia SINE ndo vemos nenhum problema, atuamos no
comércio a mais de 20 anos, todas as vezes que procuramos o SINE
nés fomos atendidos, o atendimento é pontual, € muito agil e bem
esclarecedor. Apos o0 atendimento a um retorno solicitando se houve
a vaga de emprego, se ndo houve e o motivo. O problema que se
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encontra é apenas com o candidato que talvez ao procurar o SINE
nao esclareca 0s cursos que ela tenha, minta um pouco e depois na
conversa informal a gente descobre que ele ndo é qualificado para
determinado cargo (Empregador 4).

Em relacdo a variavel “Ampla divulgagdo da vaga”, a maioria dos
respondentes (50,1%) atribuiu pontuacdo maxima (5 pontos), que se enquadra na
faixa “extremamente importante”. Ja 34,2% atribuiram 4 pontos, considerando “muito
importante” e 10,5% a variavel “importante”. A média ficou em 4,4 e 0= 0,7, 0 que,
na opinido dos respondentes e de acordo com a escala, € “muito importante”.

Para a maioria dos respondentes (51,4%) a variavel “Rapidez nos
encaminhamentos dos candidatos” foi considerada fator “extremamente importante”
(5 pontos). Para 32,9% foi considerada “muito importante” e 11,8% atribuiram
3 pontos, considerando-a “importante”. A média ficou em 4,4 e o= 0,7, 0 que, na
opinido dos respondentes e de acordo com a escala, é “muito importante”. Fator que
foi relatado por um empregador:

Nés ndo temos nenhum problema e nem nunca tivemos problema
com a Agéncia do SINE, porque sempre que € solicitado candidato
para uma vaga, isso é feito de uma certa forma com rapidez e vem
um numero de pessoas adequado... (Empregador 7).

Sobre a variavel “Visita ou telefonema do funcionario da FGTAS/Sine”,
34,2% dos respondentes consideraram “extremamente importante” (5 pontos), ja
23,8% atribuiram 4 pontos, de acordo com a escala “muito importante” e
32,9% atribuiram 3 pontos, considerando “importante”. A média ficou em 3,9 e
0=1,0, ou seja, a variavel foi considerada importante.

Sobre a variavel “Nao consegui candidatos pelo meu banco de dados”,
19,7% dos respondentes consideraram “extremamente importante” (5 pontos), ja
10,5% atribuiram 4 pontos, de acordo com a escala “muito importante”, e
27,6% atribuiram 3 pontos, considerando “importante”. A média ficou em 3,2 e
0=1,4, ou seja, a variavel foi considerada importante.

Dentre as médias das variaveis, foram considerados muito importantes:
servigo gratuito, qualidade nos servigos, ampla divulgagédo da vaga e rapidez nos
encaminhamentos dos candidatos.

Foi atribuido o grau importante para as variaveis: indicagcdo de outro
empregador, visita ou telefone do funcionario da FGTAS/Sine e ndo consegui
candidatos pelo meu banco de dados.
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Tabela 35 — Fator motivador para disponibilizar a vaga de emprego na Agéncia

FGTAS/Sine
Grau de Servi Indicacédo de Qualidade Ampla
. ervigo : ~
concordancia ; outro nos divulgacéo
gratuito :
com as empregador Servicos davaga
afirmacoes — yjia o % Média 0 % Média ¢ % Média o %
1 Nada 53 26 0.0 0,0
importante
_ Pouco 26 6,6 3,9 13
importante
Importante 41 1,1 158 38 10 250 42 09 158 44 0,7 105
_ Muito 27,6 32,9 28,9 34,2
importante
Extremamente
importante 42,1 26,3 43,5 50,1
N&o responderam 6,6 6,6 7,9 3,9
Total 100,0 100,0 100,0 100,0
Grau de Rapidez nos Visita ou ~ : .
a : N&o consegui candidatos
concordancia encaminhamentos telefonema elo meu banco de dados
com as dos candidatos do SINE P
ST REES Média o % Média o % Média o %
1 . Nada 0,0 2.6 13,2
importante
p . Pouco 0,0 26 53
importante
Importante 44 0,7 118 39 1,0 329 3,2 1,4 27,6
_Muito 32,9 23,8 10,5
importante
Extremamente 514 34.2 19.7
importante
N&o responderam 3,9 3,9 23,7
Total 100,0 100,0 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Dos respondentes, 80,3% afirmaram que ja foram visitados por algum
funcionéario da FGTAS/Sine e 15,8% nunca receberam visitas.

Conforme a Tabela 36, os motivos dos empregadores ja terem rejeitado
candidatos encaminhados pelo SINE, 72,4% porque nédo tinham o perfil adequado
para a vaga e 34,2% pelos candidatos ndo demonstrarem de forma convincente seu
interesse em trabalhar. A aparéncia e a roupa inadequada para entrevista foi motivo
de eliminacdo de candidatos por 18,4% dos empregadores e 13,2% por nao
conhecerem nada da empresa.

Um empregador relatou o motivo que levou a ndo contratacdo de candidatos

encaminhados pelo SINE:
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As principais dificuldades, na maioria das vezes, sdo os candidatos
nao estarem de acordo, preparado no momento para preencher a
vaga, nao tendo o perfil adequado no qual a empresa busca para
preencher uma determinada vaga, isso impossibilita de preencher...
(Empregador 3).

Tabela 36 — Motivo da rejeicao de candidato

Qual o motivo? (Marque mais de uma opc¢do, se

- Frequéncia Percentual
necessario)
Perfil incompativel com a vaga 55 72,4
N&o demonstrou interesse em trabalhar 26 34,2
Aparéncia e roupa inadequada para entrevista 14 18,4
N&o conhecia nada da empresa 10 13,2
N&o responderam 8 10,5

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Em relacdo a questdo do que o empregador faz quando procura a Agéncia
FGTAS/Sine e ndo encontra um candidato no perfil solicitado (Tabela 37), 80,3%
solicita que o SINE envie mais candidatos e 46,1% ficam esperando indicacédo por
amigos ou funcionarios da empresa. Os empregadores que se reorganizam
internamente, remanejando um funciondrio interno para a func¢édo e unificando com
outra funcdo, correspondem a 31,6% e 11,8%. Apenas 10,5% dos respondentes
procuram empresas que oferecam cursos, 9,2% procuram uma agéncia privada de

empregos e 5,3% né&o retornam para o SINE.

Tabela 37 — O que o empregador faz quando ndo encontra candidato no perfil

O que vocé faz quando procura a Agéncia FGTAS/Sine e
ndo encontra um candidato no perfil solicitado? (Marque Frequéncia Percentual
as 3 opcbes mais utilizadas)

Solicito que enviem mais candidatos 61 80,3
Fico esperando a indicacdo de um candidato por amigos ou 35 461
funcionarios da empresa '

Remanejo um funcionério interno para fungéo 24 31,6
Unifico com outra fungéo 9 11,8
Procuro empresas que oferecam curso de qualificacdo para 8 10.5
indicar um aluno '

Procuro uma Agéncia de Empregos Privada 7 9,2
N&o retorno para a Agéncia FGTAS/Sine 4 53
N&o responderam 1 1,3

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

De acordo com os dados da pesquisa apresentados na Tabela 38, em relacéo

a afirmagdo “Os candidatos encaminhados pela Agéncia FGTAS/Sine sé&o
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qualificados”, 7,9% discordaram totalmente, 21,1% discordaram, 50% declararam-se
neutros, 15,8% concordaram e 4% concordaram plenamente. Portanto, ndo h&
opinido concreta em relacdo a qualificacdo dos candidatos encaminhados pelo
SINE.

Dois empregadores sugeriram as seguintes melhorias para o SINE:

Uma sugestdo de melhoria seria na parte de nds ter uma parceria
mais proxima quanto a qualificacdo aos colaboradores das
empresas, e também ajuda o colaborador a entrar nas empresas
mais preparado, mais qualificado, para enfrentar o mercado que hoje
cada vez mais € competitivo, e se sobressai aqueles que realmente
estdo preparado para enfrentar esse mercado que hoje nos exige
essas qualificacbes (Empregador 3).

Desde que conhecemos o SINE como uma empresa, noés
enxergamos o0 SINE como um lugar onde se coloca as vagas que a
empresa disponibiliza e se espera os funcionarios que vao vir e seréo
admitidos ou ndo e entdo gostariamos de conhecer um pouco mais
das fun¢bes do SINE para que nés pudéssemos contar com ele para
mais oportunidades, para mais opgdes de servi¢cos (Empregador 4).

Tabela 38 — Os candidatos encaminhados pela Agéncia FGTAS/Sine séao

qualificados

Em relagao a afirmagdo “Os candidatos encaminhados Frequéncia Percentual
pela Agéncia FGTAS/Sine sao qualificados”, vocé:

Discorda totalmente 6 7,9
Discorda 16 21,1
Neutro 38 50,0
Concorda 12 15,8
Concorda plenamente 3 4,0
N&o responderam 1 1,3
Total 76 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Em relacdo a afirmacao “A FGTAS/Sine encaminha qualquer pessoa que
chega a agéncia e pede para ir a entrevista”, 19,7% discordaram totalmente,
42,1% discordaram, 23,7% ficaram neutros, 9,2% concordaram e 4% concordaram
totalmente (Tabela 39). Portanto, ha4 predominancia entre os empregadores
(61,8%) que discordaram ou discordaram totalmente da afirmac¢do, ou seja, estes
consideram que o SINE realiza uma pré-selecdo antes de encaminhar os candidatos

para entrevista nas empresas.
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Tabela 39 — A FGTAS/Sine encaminha qualquer pessoa que chega a agéncia e
pede para ir a entrevista

Em relagdo a afirmagdao “A FGTAS/Sine encaminha

qualquer pessoa que chega a agéncia e pede para ir a Frequéncia Percentual
entrevista”, voceé:

Discorda totalmente 15 19,7
Discorda 32 42,1
Neutro 18 23,7
Concorda 7 9,2
Concorda plenamente 3 4,0
N&o responderam 1 1,3
Total 76 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Ao serem questionados sobre as exigéncias mais comuns da empresa no
preenchimento das vagas, de acordo com os dados da pesquisa dispostos na
Tabela 40, 82,9% dos respondentes exigem que o candidato demonstre de forma
convincente seu interesse em trabalhar, 56,6% que possua experiéncia na funcao,
47,4% disponibilidade de horario, 35,5% que possua indicacéo e referéncias, 22,4%
que tenha conhecimento técnico e 21,1% exige alguma escolaridade.

Para a maioria dos respondentes, as exigéncias mais comuns sdo a
demonstragcdo persuasiva/convincente do interesse em trabalhar (82,9%) e
experiéncia na fungao (56,6%).

Tabela 40 — Exigéncias mais comuns da empresa no preenchimento das vagas

Quais sdo as exigéncias mais comuns da empresa no

preenchimento das vagas? (Marque as 3 opc¢des mais Frequéncia Percentual
utilizadas)
Candidato ter boa vontade para trabalhar 63 82,9
Experiéncia na funcao 43 56,6
Disponibilidade de horario 36 47,4
Indicagé&o e referéncias 27 35,5
Conhecimento técnico (cursos ou experiéncia muito

o 17 22,4
especifica)
Escolaridade 16 211

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Quando questionados sobre as exigéncias que tém mais dificuldade em
atender, 69,7% responderam que é o candidato demonstrar de forma convincente
seu interesse em trabalhar, 65,8% experiéncia na fungéo, 32,9% o conhecimento
técnico, 30,3% disponibilidade de horario, 25% indicacdo e referéncias, e apenas
9,2% escolaridade (Tabela 41).
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Para a maioria dos respondentes, as grandes dificuldades para contratacao

sdo a demonstracdo pouco convincente do interesse em trabalhar (69,7%) e

experiéncia na fungao (65,8%).

A falta de qualificacdo dos candidatos foi relatada por alguns empregadores:

Os principais problemas acho que ndo tem nem a ver com o SINE,
mas a qualificacdo da pessoa, que muitas vezes a pessoa esta
procurando emprego, mas ndo sabe nem se ela consegue. Eu pego
muitos curriculos que a pessoa coloca la “qualquer vaga”, acho que a
pessoa tem que saber mais ou menos, acho que orientagdo, ou um
pouco partir da pessoa ter um pouco de qualificacéo...
(Empregador 5).

A grande maioria dos profissionais que buscam uma oportunidade de
emprego eles ndo sdo qualificados profissionalmente, no maximo
tem um segundo grau, eles ndo buscam a qualificagdo como um
requisito para se colocar no mercado de trabalho... A grande maioria
das pessoas que vem sdo desqualificadas, muitas vezes inclusive
sem nenhuma experiéncia com carteira assinada, ai tu tem que
extrair deles conversando o que que ja fez, muito bico que eles ndo
consideram como experiéncia, mas aqui pra nés a gente considera
porque € um tempo que ele teve atuando naquele momento, e assim
as pessoas nao buscam os cursos profissionalizantes... (Empregador
7).

Também foi relatado por um empregador a importancia do comprometimento

e do candidato durante a entrevista demonstrar de forma convincente seu interesse

em trabalhar, conforme trecho abaixo:

... comprometimento pessoal, aquele jovem ou adulto que procura o
trabalho tem que realmente querer trabalhar, vaga tem, mas a
pessoa trabalha 30 dias e sai, tem que se inteirar com a empresa, €
vontade de trabalhar, ndo de cumprir horario, mas se comprometer,
se sentir parte do mecanismo da empresa, entender o que ela faz, o
que ela quer, o que ela se propdem e ver que se ela melhorar suas
vendas, se ela melhorar o seu financeiro, isso atinge diretamente
aquele funcionario da vaga, entdo ndo adianta trazer um curriculo
cheio, com varias péaginas, varios cursos, se aquilo ali € um papel
escrito, a pessoa realmente tem que gostar daquilo que ela faz, se
ela precisa trabalhar realmente demonstrar isso na entrevista
(Empregador 4).

Tabela 41 — Exigéncias com maiores dificuldades em atender

(continua)
Quais exigéncias vocé tém maior dificuldade em atender? Frequéncia Percentual
(Marque as 3 op¢cdes mais importantes)
Candidato ter boa vontade para trabalhar 53 69,7
Experiéncia na funcdo 50 65,8
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Tabela 41 — Exigéncias com maiores dificuldades em atender

(concluséo)

Quais exigéncias vocé tém maior dificuldade em atender?

~ . Frequéncia Percentual

(Marque as 3 opgOes mais importantes)
Conhecimento técnico (cursos ou experiéncia muito

o 25 32,9
especifica)
Disponibilidade de horério 23 30,3
Indicacao e referéncias 19 25,0
Escolaridade 7 9,2
N&o responderam 1 1,3

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Os empregadores foram questionados sobre os fatores que sao
determinantes para escolha do (a) candidato (a) no processo de selecéo (Tabela 42)
e foi solicitado que respondessem através de uma escala que varia de 1 a 5, sendo
que 1 indica “nada importante”, 2 indica “pouco importante”, 3 indica “importante”,
4 indica “muito importante” e 5 indica “extremamente importante”. Observa-se que as
médias variaram de 3,5 a 4,4. Ja o desvio padrao variou entre 0,8 e 1,2, o que indica
gue houve certa discordancia nas respostas entre os respondentes.

Sobre a variavel “Conhecimento técnico (cursos na éarea), verifica-se que
21,1% atribuiram 5 pontos de importancia, o que confere o0 patamar de
“‘extremamente importante”, na sequéncia, 18,4% atribuiram 4 pontos que se
enquadram na faixa “muito importante” e 40,8% em 3 pontos, indicando “importante”.
A média ficou em 3,5 e 6=1,0, ou seja, a variavel foi considerada “importante”.

Sobre a falta de conhecimento técnico (cursos na area) dos candidatos, dois

empregadores relataram o problema:

. um déficit muito grande no mercado de trabalho na parte das
pessoas que estdo disponiveis pro mercado de trabalho porque a
maioria delas sem muito conhecimento técnico... (Empregador 1).

... 0 que eu vejo, profissional para ter para trabalhar ndo tem, tu tem
que pegar o cara que sabe mais ou menos e ensinar o cara a
trabalhar, entdo o que nés tinha quer ter € mais curso técnico, para
formar mais profissional, para a gente ter uma oferta melhor, no meu
ponto de vista é isso ai que tinha que ser. Com certeza tem bastante
gente que quer trabalhar, mas ndo tem formagé&o pra isso, entende...
(Empregador 2).
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Também foi relatado que ndo ha problemas na pessoa néo possuir
experiéncia, pois ela terd oportunidade quando estiver qualificada para a vaga

disponivel na empresa, conforme trecho:

Eu particularmente prefiro até pegar (contratar) uma pessoa que a
gente chama de “crua”, sem experiéncia, no momento que ela tiver
qualificacdo, que a gente saber que ela tem discernimento de falar
em publico, de conversar porque nés atendemos diretamente o
cliente, a gente até prefere pegar pessoa que ela vem sem essa
experiéncia, que muitas vezes a experiéncia nos leva, se tu ndo
souber usar a experiéncia € complicado também e se a pessoa for
qualificado, eu ja peguei (contratei) um menino mesmo, que nhao
tinha experiéncia nenhuma em vendas, esta nas vendas e vinha de
um ramo bem diferente, entdo a até a gente prefere, prefere néo,
mas se a pessoa nao tive experiéncia e for qualificada é até melhor
(Empregador 6).

Mesmo que ndo tenha experiéncia, hoje a empresa, ndo € uma
empresa que exige que a pessoa tenha experiéncia, bem pelo
contrério, a gente tem oportunizado a jovens que ndo tem
experiéncia, a gente consegue ensinar e moldar o perfil conforme as
diretrizes da empresa... (Empregador 7).

Em relacdo a variavel “Experiéncia na funcado”, 34,2% pontuaram com
importdncia maxima (5 pontos), na escala “extremamente importante”,
17,1% atribuiram 4 pontos que se enquadra na faixa “muito importante” e, na
sequéncia, 32,9% em 3 pontos, indicando “importante. A média ficou 3,7 e 0=1,2, ou
seja, a variavel foi considerada “importante”.

Sobre o motivo de buscar candidatos com experiéncia, um empregador relatou
0 porqué:

. existem muitas pessoas disponiveis, o desemprego realmente é
alto, os indices séo altos a gente sabe, mas a questédo é que é muito
volume para pouca qualificacdo entdo cada vez mais as empresas
procuram pessoas com experiéncia justamente porque é tudo muito
rapido, tudo ocorre muito rapido e ensinar dentro da empresa as
vezes ndo é tdo simples, a gente quer o resultado imediato, e
pessoas com experiéncia em algumas areas esta ficando dificil...
(Empregador 1).

A variavel “Indicagdo e boas referéncias” obteve 5 pontos (extremamente
importante) para 35,5% dos respondentes, na sequéncia, 23,7% atribuiram 4 pontos
gue se enquadram na faixa “muito importante”, e para 26,3% a variavel foi
considerada “importante” (3 pontos). A média ficou em 3,9 e 0=1,1, ou seja, a

variavel foi considerada “importante”.
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“‘Aparéncia” obteve pontuacdo maxima (5 pontos) para 22,4% dos
participantes, o que na escala se enquadra como “extremamente importante”. Para
26,3%, € considerado “muito importante”, e 36,8% atribuiram 3 pontos, considerando
‘importante”. A média ficou 3,6 e 0=1,0, ou seja, a variavel foi considerada
“‘importante”.

A aparéncia e o curriculo do candidato foram relatados por um empregador,
conforme trecho abaixo:

eu sou muito observador, tem que ter muito cuidado,
primeiramente com a apresentacdo pessoal no chegar a empresa,
um curriculo bem elaborado, quando eu falo curriculo bem
elaborado, ndo é cheio de capacitacdes, cheio de experiéncia, mas
assim um curriculo montado de forma correto, sem erros de
portugués, ndo estando sujo, ndo estando manchado...
(Empregador 1).

... Boa aparéncia, saber se apresentar, falar... é interessante que a
pessoa venha e se apresente, fale seu nome, 0 que que gostaria,
sdo informacdes que a gente anota até no curriculo que na hora que
a gente vai fazer a busca no banco de dados “A, esse aqui me falou
tal, olha esse aqui ndo tem experiéncia, mas a gente viu que tinha
uma atitude proativa” entdo sdo varias coisas que a gente busca...
importante é estar com a postura, estar bem limpinho, bem
arrumadinho, sé@o coisas simples que na hora de selecionar, de fazer
um processo seletivo é o que conta, é a primeira impressao, “O, essa
pessoa veio aqui, mostrou interesse, bem certinha” e tem outras
pessoas que nao fazem isso, que ndo tem esse interesse...
(Empregador 7).

Sobre a variavel “Bom comportamento na entrevista de emprego”, 39,5% dos
respondentes  consideram  “extremamente importante” (5 pontos), ja
34,2% atribuiram 4 pontos, de acordo com a escala “muito importante”, e
19,7% atribuiram 3 pontos, considerando “importante”. A média ficou em 4,2 e
0=0,8, ou seja, a variavel foi considerada muito importante.

Em relacdo a como se portar ao entregar um curriculo e se comportar na
entrevista de emprego, dois empregadores destacaram:

Quanto aos candidatos a maioria deles chega no balcdo com as
folhinhas de papel com nome, endereco e qualificacdo e larga e diz
“eu trouxe um curriculo” e sai correndo, n&o conversa com a pessoa,
ndo diz o que ele deseja, ndo deixa com que a gente conhegca um
pouquinho mais a pessoa (Empregador 4).

Temos muitas oportunidades para primeiro emprego e dependendo
da situagdo claro, quando né&o for para um chefe de equipe, uma
situacdo mais que exija mais experiéncia, a maioria das nossas
vagas aqui ja foram preenchidas por primeiro emprego
(Empregador 1).
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A variavel “Estabilidade em empregos anteriores” alcancou 5 pontos

(extremamente importante) para 50,0% dos respondentes, na sequéncia
31,6% atribuiram 4 pontos, que se enquadram na faixa “muito importante”, e para
7,9% a variavel foi considerada “importante” (3 pontos). A média ficou em 4,4 e
0=0,9, ou seja, a variavel foi considerada “muito importante”.

Estabilidade em empregos anteriores é considerado um fator determinante

para exclusdo de candidatos no processo seletivo, conforme trecho abaixo:

... tenho tentado recrutar pessoas para algumas areas da empresa e
ndo estou conseguindo tanto porque nao tem experiéncia ou tempo
muito curto de experiéncia, a gente ndo consegue achar ninguém
gque se encaixe de primeira no perfil... (Empregador 1).

Dentre as médias das variaveis, foram consideradas muito importantes: bom
comportamento na entrevista de emprego e estabilidade em empregos anteriores.
Foi atribuido o grau importante para as variaveis: conhecimento técnico

(cursos na area); experiéncia na fungéo; indicacédo e boas referéncias e aparéncia.

Tabela 42 — Fatores determinantes para escolha do (a) candidato (a) no processo

seletivo
Conhecimento A . ~
Grau ge . Técnico (cursos na Experlenf:la Indlcage}o e
concordancia area) Na funcao boas referéncias
comasafirmaces  yieja g % Média o %  Média o %
1 Nadaimportante 2,6 53 2,6
2 Pouco importante 6,6 6,6 53
3 Importante 40,8 32,9 26,3
4 Muito importante 3.5 1.0 18,4 3.7 1.2 17,1 3.9 11 23,7
5  Extremamente 21,1 34,2 35,5
Importante
N&o responderam 10,5 3,9 6,6
Total 100,0 100,0 100,0
Grau de A Bom comportamento Estabilidade em
Pt Aparéncia : i
concordancia na entrevista Empregos anteriores
com as afirmacdes Média o % Média o % Média o %
1 Nadaimportante 3,9 0,0 1,3
2 Pouco importante 3,9 1,3 2,6
3 Importante 36,8 19,7 7,9
4 Muito importante 3.6 1,0 26,3 42 0.8 34,2 44 0.9 31,6
5  Extremamente 22,4 39,5 50,0
importante
N&o responderam 6,7 53 6,6
Total 100,0 100,0 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).
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Em relacdo ao curriculo dos(as) candidatos(as), 50% dos respondentes
afirmaram que os(as) candidatos(as) fazem de qualquer jeito, 48,7% consideram
que os curriculos possuem informacdes desnecessarias, 29% afirmam que sao
entregues amassados, 27,6% responderam que o0s curriculos possuem foto
inadequada e 32,9% acreditam que os curriculos, de maneira geral, sdo bem
apresentados (Tabela 43).

Um curriculo mal feito é motivo de exclusdo de candidato no processo

seletivo, conforme relato abaixo:

. a gente recebe curriculo molhado, curriculo sujo, manchado, ai
fica mais dificil, a gente vé muito da personalidade da pessoa e do
trabalhador a gente consegue observar pela organizacdo na chegada
do curriculo, entdo é um descarte que eu acabo fazendo...
(Empregador 1).

7

. a desatualizacdo do curriculo € um problema, eles entregam
curriculo com numero de telefones antigos, email ndo consta, as
vezes muitos deles ndo acesso tEém a internet, a informatica e isso
hoje em dia é um requisito necessario, telefone a gente entra em
contato, muitos perdem oportunidade de entrevistas por a gente nao
conseguir o contato, ndo atender ou estar desligado, ndo retornar,
entdo isso € um dos parametros que a gente exclui no processo
seletivo porque se nado tem interesse em atender o telefone como
gue vai ter a oportunidade... deixam o curriculo de qualquer jeito,
deixa amassado, deixa até sujo muitas vezes, entdo isso vale muito
no final (Empregador 7).

Tabela 43 — Curriculo dos candidatos (as)

Em relacdo ao curriculo (documento) os(as)

candidatos(as) (Marque as 3 op¢cdes mais encontradas) Frequencia PEmeEmilE]
Fazem de qualquer jeito 38 50,0
Possui informacgdes desnecessarias 37 48,7
Entregam o mesmo para varias empresas 30 39,5
De maneira geral, sdo bem apresentados 25 32,9
Entregam amassado 22 29,0
Possui foto inadequada 21 27,6
N&o responderam 2 2,6

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Em relacdo a quem os empregadores consideram como o(s) responsavel(is)
por capacitar os trabalhadores para o mercado de trabalho (Tabela 44), para 48,7%
dos respondentes o governo (federal, estadual ou municipal) € o responsavel pela
capacitacdo, para 21,1% o SINE e para 14,5% o0s proprios empresarios e 0s

sindicatos das categorias.
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Foi sugerido por um empregador que o SINE busque parcerias para

disponibilizar cursos que estejam em acordo com a realidade do mercado de

trabalho, conforme trecho abaixo:

O que vocés (SINE) tinham que buscar € uma parceria com a
Prefeitura ou com a Universidade de repente, e oferecer cursos
técnicos, com certeza tem gente que quer trabalhar, mas nao tem
formacédo para trabalhar, entdo tu vai o que? Oferecer um cursinho,
uma coisa para ajudar o pessoal a adquirir uma formacédo para ele
poderem entrar no mercado de trabalho (Empregador 2).

Quanto ao SINE néo tem o que reclamar, falta daqui a pouco
parceria com Universidades, com cursos profissionalizantes, parceria
com a URI, cursos a distancia, acho que falta uma parceria com
essas pessoas, muitos jovens que estdo ali buscando a qualificacéo
s6 que hoje uma faculdade nédo te prepara para o mercado de
trabalho, uma administracio mesmo tu vai fazer ndo tem essa
proximidade, estagio, essa parceria com universidades tem que ter
(Empregador 6).

Acredito que poderia haver uma destinagdo aos candidatos em
alguns cursos, um exemplo, existe bastante vagas para pedreiro, a
Agéncia poderia indicar cursos ou buscar pessoas que tenham a
determinagdo e o0 conhecimento para profissionalizar esses
candidatos, seriam um direcionamento nas areas mais procuradas
para as vagas a preencher no mercado (Empregador 5).

Tabela 44 — Responsavel pela capacitacdo das pessoas para o mercado de trabalho

Quem vocé considera que deve ser o responsavel pela

L . Frequéncia Percentual

capacitacdo das pessoas para o mercado de trabalho:

O governo (Federal, estadual ou municipal) 37 48,7

O SINE 16 21,1
Os empresarios 11 14,5
Os sindicatos das categorias 11 14,5
N&o responderam 1 1,3
Total 76 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Em relagdo a avaliacdo do trabalho desenvolvido pela Agéncia FGTAS/Sine

Santiago/RS na visdo dos empregadores, 44,7% dos respondentes consideram
6timo, 48,7% bom e 5,3% regular (Tabela 45).

O trabalho desenvolvido pelo SINE foi reconhecido por um empregador:

... conosco foram sempre muito solicitos, o atendimento muito bom,
sempre atendeu 0s anseios que a empresa precisou... eu acho que o
SINE, na minha concepcéo, ndo esté falhando em nada, mas sim &
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mais uma vitima da desqualificacdo do mercado de trabalho...
(Empregador 1).

Tabela 45 — Avaliagdo do trabalho desenvolvido pela Agéncia FGTAS/Sine

Santiago/RS
Como vocé avalia o trabalho desenvolvido pela Agéncia Frequéncia Percentual
FGTAS/Sine de Santiago/RS?
Otimo 34 44,7
Bom 37 48,7
Regular 4 53
Ruim 0 0,0
Péssimo 0 0,0
N&o responderam 1 1,3
Total 76 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Em relacdo a maneira que o empregador soube do servico de intermediacao
de mao de obra da Agéncia, visualiza-se, na Tabela 46, que 42,1% dos
respondentes afirmaram que foi através de outro empresario/amigo/parente,
21,1% pelo radio, 19,7% pela visita do funcionario da FGTAS/Sine, 7,9% pelo
Facebook da FGTAS/Sine e 4% pelos Blogs.

Tabela 46 — Como soube do servigo de intermediacdo de méao de obra da Agéncia

FGTAS/Sine
Como soube do servi¢o de intermediacdo de méo de obra Frequéncia Percentual
da Agéncia FGTAS/Sine?
Por outro empresario/amigo/parente 32 42,1
Radio 16 21,1
Visita do funcionario da FGTAS/Sine 15 19,7
Facebook da FGTAS/Sine 6 7.9
Blogs 3 4,0
N&o responderam 3 4,0
TV 1 1,3
Total 76 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

5.2.3 Informagdes sobre as relagbes de trabalho

Nessa secdo, buscou-se identificar as condicbes de trabalho que os
empregadores oferecem a seus funcionarios. Foram analisadas questdes relativas

aos seguintes assuntos: se a empresa oferece curso de capitacdo ou incentiva a
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fazer programas de melhorias desenvolvidos pela empresa, salario e beneficios
recebidos, entre outros.

Sobre a empresa oferecer cursos de capacitacao/qualificacédo, palestras, etc.,
61,8% afirmaram que oferecem e 31,6% nao.

Com relagdo a pergunta se a empresa solicita a participacdo de funcionarios
em programas de melhorias no ambiente de trabalho e no desempenho dos
trabalhadores, 63,2% afirmaram que solicitam e 28,9% disseram que néo.

Em relacéo a pergunta se o empregador solicita opinides ou participacdes nos
programas, 40,8% consideram que esporadicamente, 28,9% com frequéncia e
19,7% nao solicita.

A Tabela 47 apresenta o0s programas desenvolvidos pelas empresas
participantes da pesquisa. Os dados demonstram uma preocupacdo dos
empregadores mais em questdes relativas as atividades produtivas do que
comportamentais, pois 53,9% realizam programas de prevencdo de acidentes,
44,7% reorganizacao do ambiente, 43,4% diminuicdo do desperdicio de materiais e
42,1% melhorias de maquinarios. Apenas 23,7% realizam avaliacdo entre colegas,

21,1% autoavaliacdo e 18,4% avaliacéo de chefias.

Tabela 47 — Programas desenvolvidos na empresa

Assinale os programas que sua empresa desenvolve: Frequéncia Percentual
Prevencéo de acidentes 41 53,9
Reorganizacdo do ambiente 34 44,7
Diminui¢éo de desperdicio de materiais 33 43,4
Melhorias do maquinério 32 42,1
Programas de qualidade 28 36,8
Avaliacéo de colegas 18 23,7
Autoavaliagcéo 16 21,1
Avaliacdo de chefias 14 18,4
Avaliacdo de servicos (alimentacgéo, transporte, assisténcia 9 118
médica, etc) '
N&o realiza nenhum programa 7 9,2
N&o responderam 6 7,9

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Sobre o motivo de o empregador ter demitido algum funcionario nos ultimos
anos, 48,7% demitiram pela baixa produtividade do funcionéario, 30,3% pela
utilizagdo em excesso do celular, 28,9% pela dificuldade no relacionamento com os
colegas, 27,6% pelo ndo cumprimento das metas e 26,3% pela diminuicdo da

producédo ou vendas da empresa (Tabela 48).
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Tabela 48 — Motivo da demisséo de funcionario

Caso tenha demitido algum funcionario nos ultimos anos,

gual o motivo? (Marque mais de uma opcdo, se Frequéncia Percentual
necessario)

Baixa produtividade 37 48,7
Utilizacdo em excesso do celular 23 30,3
Dificuldade no relacionamento com os colegas 22 28,9
N&o cumpria as metas 21 27,6
Diminuicdo da producédo ou vendas 20 26,3
N&o responderam 14 18,4

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Quanto a média salarial paga aos funcionarios, visualiza-se, na Tabela 49,que
48,7% pagam de R$ 954,00 a R$ 1.500,00, 43,4% de R$ 1.500,01 a R$ 2.000,00,
2,6% pagam de R$ 2.000,01 a R$ 3.500,00 e apenas 1,3% paga menos de R$
954,00. Portanto, a maioria dos respondentes (92,1%) paga entre R$ 954,00 e
R$ 2.000,00.

Tabela 49 — Médio salarial paga aos funcionarios

Qual a média salarial paga aos funcionarios: Frequéncia Percentual
de 954,00 a R$ 1.500,00 37 48,7

de R$ 1.500,01 a R$ 2.000,00 33 43,4

de R$ 2.000,01 a R$ 3.500,00 2 2,6
menos de R$ 954,00 1 1,3
N&o responderam 3 3,9
Total 76 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Questionado sobre o salario oferecido na empresa, 61,8% dos respondentes
afirmaram que se pudessem pagariam mais, para 43,4% o salario € melhor que em
outras empresas concorrentes, e para 27,6% é o que os funcionarios esperam

7

receber. Outros 18,4% consideram que o salario oferecido é melhor que estar

desempregado e apenas 2,6% consideram que € mais baixo que em empresas

concorrentes e é incompativel com as fungfes (Tabela 50).
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Tabela 50 — Salario oferecido na empresa

Na sua opinido, o salario oferecido na empresa pode ser

considerado: (Marque até 3 opgdes) ATEgUETEE PrRTEEmE
Se eu pudesse, pagaria mais 47 61,8
Melhor que em outras empresas concorrentes 33 43,4
O que os funcionarios esperam receber 21 27,6
Melhor que estar desempregado 14 18,4
Mais baixo do que em empresas concorrentes 2 2,6
Incompativel com as funcdes 2 2,6
N&o responderam 7 9,2

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Sobre o0s beneficios oferecidos pela empresa aos funcionarios,
43,4% oferecem o vale transporte, 27,6% vale refeicdo, 22,4% assisténcia médica,
13,2% participacdo nos lucros, 10,5% creche, 9,2% assisténcia odontologica,
5,3% bolsa de estudo e 26,3% n&o oferecem nenhum beneficio (Tabela 51).

Tabela 51 — Beneficios oferecidos pela empresa

Quais os beneficios oferecidos pela empresa? (Marque

. ~ - Frequéncia Percentual

mais de uma op¢ao, se necessario)

Vale transporte 33 43,4
Vale refeicéo 21 27,6
Assisténcia médica 17 22,4
Participag&o nos lucros 10 13,2
Creche 8 10,5
Assisténcia odontoldgica 7 9,2
Bolsa de estudo 4 53
Nenhum 20 26,3
N&o responderam 8 10,5

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

5.3 ANALISE COMPARATIVA

Nessa secdo, foi realizada uma andlise comparativa, através da triangulacao

dos dados obtidos, contendo a viséo dos trabalhadores e dos empregadores.

5.3.1 Qualificagéo dos trabalhadores

Ambos os respondentes, trabalhadores e empregadores relataram, através
das entrevistas, a falta de cursos disponiveis em Santiago-RS para qualificacdo das

pessoas ao mercado de trabalho. Também os empregadores citaram a falta de
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qualificagdo dos candidatos como um dos principais fatores que levam ao néo
preenchimento das vagas, motivo que acarreta também a ndo serem dadas
oportunidades para pessoas sem experiéncia, pois a qualificacdo € um pré-requisito
para quem quer conquistar o primeiro emprego (Tabela 41). Os trabalhadores nao
estdo percebendo a importancia da qualificacdo na sua vida profissional, pois
apenas 19,8% (n=61) consideram a falta de qualificacdo como uma das maiores
dificuldades para conseguir emprego (Tabela 14).

Os trabalhadores que responderam a pesquisa possuem baixa qualificacao
profissional e ndo conhecem os cursos disponiveis em Santiago-RS (Tabela 3).

Na visdo dos empregadores, o Governo (Federal, Estadual ou Municipal) € o
responsavel por capacitar as pessoas para o mercado de trabalho (Tabela 44).

Analisando os cursos ofertados atraves do PRONATEC na cidade de
Santiago-RS, no periodo de 2013 a 2018 (ANEXO A), pode-se concluir que o
Governo Federal fez a sua parte nesse periodo, pois disponibilizou 163 cursos nas
mais diversas areas, no total de 3.929 vagas, porém apenas 2.288 (58,2%) vagas
ofertadas foram concluidas. Ou seja, 1.641 pessoas iniciaram algum curso, tiveram
a oportunidade de se qualificar e até mesmo tiraram a oportunidade de outra pessoa
ao se matricularem e ndo concluiram.

Considerando a oferta de cursos disponibilizados, constata-se que o
trabalhador ndo pode justificar sua desqualificacdo com o argumento de que faltam

oportunidades para participar de cursos profissionalizantes no Municipio.

5.3.2 Busca de emprego e trabalhadores na Agéncia FGTAS/Sine Santiago-RS

Em relacdo as maiores dificuldades que os trabalhadores enfrentam para
conseguir um emprego, as trés principais sdo: a falta de vaga, as exigéncias dos
empregadores e a falta de experiéncia (Tabela 14). Informacdes que estédo alinhadas
com as duas respostas das exigéncias que tém mais dificuldade em atender, a
experiéncia na funcdo e o conhecimento técnico (cursos ou experiéncia muito
especifica) (Tabela 21).

As trés exigéncias mais comuns que 0s empregadores citaram no
preenchimento das vagas sdo: o candidato demonstrar de forma convincente seu
interesse em trabalhar, experiéncia na funcdo e disponibilidade de horario (Tabela

40). Ja as trés exigéncias que tém maior dificuldade em atender (Tabela 41) séo:



132

experiéncia na funcdo, o conhecimento técnico e o candidato demonstrar de forma
convincente seu interesse em trabalhar. Para os trabalhadores, as duas dificuldades
gue tém em atender sdo, em primeiro lugar, a experiéncia na funcéo e, em segundo,
0 conhecimento técnico (cursos ou experiéncia muito especifica) (Tabela 21).

Portanto, entre exigéncias dos empregadores e dificuldades dos
trabalhadores, a experiéncia na funcdo € o maior obstaculo na busca de emprego
(Tabela 52).

Tabela 52 — Exigéncias com maior dificuldade para atender

Exigéncias com maior dificuldade para atender liabdlhiadole BEENpiedEoles

% %
Experiéncia na funcéo 60,6 65,8
Conhqqlmento técnico (cursos ou experiéncia muito 46,6 32.9
especifica)
Indicagé&o e referéncias 25,3 25
Candidato ter boa vontade para trabalhar - 69,7

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Dentre os trabalhadores entrevistados que ja rejeitaram uma oportunidade de
emprego, o principal motivo foi o salario incompativel com a funcdo (Tabela 15) e
guando rejeitados pelo empregador na entrevista, a maioria nao teve retorno, mas,
dentre os que tiveram, a falta de experiéncia foi o principal fator citado (Tabela 16).
Ja para os empregadores, 0os dois motivos mais citados, dentre os que ja rejeitaram
candidatos(as) encaminhados para entrevista pela Agéncia FGTAS/Sine Santiago,
foram o perfil incompativel com a vaga e a demonstracdo pouco convincente do
interesse em trabalhar (Tabela 36). O primeiro fator esta relacionado ao servigco
prestado pelos funcionarios da Agéncia, pois eles tém o dever de verificar se o
trabalhador atende os requisitos minimos solicitados pelo empregador e, somente a
partir do atendimento das exigéncias, encaminhar para a entrevista. Ja o segundo
fator esta relacionado ao comportamento dos trabalhadores na entrevista, visto que
eles ndo demonstram de maneira convincente o interesse em trabalhar.

Sobre os fatores determinantes para escolha do(a) candidato(a) no processo
de selecao, as duas variaveis com maiores médias foram estabilidade em empregos
anteriores (x=4,4) e bom comportamento na entrevista de emprego (x=4,2), de
acordo com a escala “muito importante” (Tabela 42). Considerando que 0 processo

de selecado ocorre apods o recrutamento e a filtragem dos candidatos que atendem os
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requisitos minimos para a entrevista, os dois fatores com maiores meédias
relacionam-se a questdes comportamentais dos trabalhadores.

Na tabela 53, encontram-se compilados os dados referentes a visdo dos
trabalhadores e dos empregadores sobre o que consideram necessario para uma
pessoa conseguir emprego atualmente. Ambos respondentes tiveram a mesma
variavel com maior média, sendo a persisténcia, a autoestima e a determinacao, de
acordo com a escala, consideradas “muito importantes”. Na visdo dos empregadores
a indicacdo e as referéncias também sdo “muito importante”. Ja para os
trabalhadores é “importante”.

As variaveis — Qualificagdo e formacdo adequada; Procurar a Agéncia
FGTAS/Sine; e Experiéncia no ramo, para ambos os entrevistados e de acordo com
a escala, é “importante” (Tabela 52). Para Schwartzman e Castro (2013), a
necessidade de melhor qualificagdo dos recursos humanos € um requisito da
economia e uma aspiracdo da populagcédo, que sabe que as pessoas mais educadas
conseguem melhores empregos e melhores rendas.

A variavel “Enviar curriculo para varias empresas” foi considerada pelos
trabalhadores “importante”, porém pelos empregadores “pouco importante”
(Tabela 52).

Tabela 53 — Visao dos trabalhadores e empregadores sobre o que consideram
necessario para pessoa conseguir emprego atualmente

O que vocé considera necessario para uma pessoa Trabalhadores Empregadores

conseguir emprego atualmente Média Média
Persisténcia, autoestima e determinacao 4,6 4,5
Qualificacéo e formacao adequada 3,9 3,7
Enviar o curriculo para vérias empresas 3,8 29
Procurar a Agéncia FGTAS/Sine 3,8 3,5
Indicacdo e boas referéncias 3,7 4
Experiéncia no ramo 3,6 3,2

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Na Tabela 54, encontram-se compilados os dados referentes a visdo dos
trabalhadores e dos empregadores sobre o que consideram necessario para
resolver o problema do desemprego; constata-se que houve divergéncias nas
respostas.

De acordo com a escala, foram consideradas “muito importantes” por ambos

0s respondentes as variaveis — Governo investir mais em cursos profissionalizantes -
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Crescimento econdmico com geracdo de novas vagas e Iniciativa Individual
(Tabela 53).

Na visdo dos trabalhadores, a variavel “Empresarios serem mais flexiveis no
processo de selegao” € considerada “muito importante” para resolver o problema do
desemprego, o que diverge da visdo dos empregadores, que consideram a variavel
“‘pouco importante” (Tabela 54).

Na visdo dos trabalhadores, os quatro principais fatores (maiores médias)
necessarios para resolver o desemprego € 0 governo investir mais em cursos
profissionalizantes, os empresarios serem mais flexiveis no processo de selecéo -
varidveis que corroboram com a 22 maior dificuldade para conseguir emprego
(Tabela 14), exigéncia das empresas que oferecem as vagas, crescimento
econdbmico com geracdo de novas vagas e iniciativa individual. Ja4 para os
empregadores, 0s quatro principais fatores sdo a diminuicdo dos impostos pagos
pelas empresas, a iniciativa individual, o crescimento econdmico com geragao de
novas vagas e 0 governo investir mais em cursos profissionalizantes. Ambos
concordam que a variavel “governo investir mais em cursos profissionalizantes” é
muito importante para resolver o problema do desemprego.

Também os empregadores classificaram a variavel “qualificagdo permanente”
como muito importante dentro da escala. Dessa forma, percebe-se que os
empregadores corroboraram varias respostas sobre a importancia da qualificacdo
dos trabalhadores. Entretanto, esperam que o proprio trabalhador busque se
gualificar e que o governo os capacite para o mercado de trabalho e, ao mesmo
tempo, ndo oferecem cursos, palestras, programas, etc, para 0Ss proprios

funcionarios (Tabela 26 e 44).

Tabela 54 — Visdo dos trabalhadores e empregadores sobre o que consideram
necessario para resolver o problema do desemprego

O que vocé considera necessario para resolver o Trabalhadores Empregadores

problema do desemprego Média Média
Governo investir mais em cursos profissionalizantes 4,5 4,2
Empresérios serem mais flexiveis no processo de selecao 4,1 2,6
Crescimento econdmico com geracao de novas vagas 4 4,2
Iniciativa Individual 4 4,3
Politicas Publicas de Geracao de Emprego e Renda 3,9 3,9
Diminuigdo dos impostos pagos pelas empresas 3,8 4,3
Qualificacdo permanente 3,6 4,1
Empreendimentos autbnomos (proprio negdécio/conta propria) 3,3 34

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).
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Em relacdo ao curriculo dos (as) candidatos (as), as duas varidveis com maior
percentual, na opinido dos empregadores, sao que os(as) candidatos(as) fazem de
qualquer jeito e que possuem informacdes desnecessarias (Tabela 43). Os
trabalhadores devem se conscientizar da importancia que o curriculo tem na vida
profissional, pois € o “cartdo de visita”, € a primeira impressdo que o empregador
terA em relagdo a eles. Fator este que é confirmado, pois 26,3% (n= 81)
conseguiram emprego apoés deixar curriculo na empresa (Tabela 25).

Portanto, conclui-se que o0s principais fatores que levam ao néao
preenchimento das vagas, em ambas as visdes e respostas, é a falta de experiéncia,
a falta de conhecimento técnico e uma demonstracdo pouco convincente do
interesse em trabalhar por parte dos pretendentes a emprego. Atendidos o0s
requisitos minimos ja citados, os trabalhadores partem para outra etapa, que € o
processo seletivo, onde os empresarios ndo séao flexiveis (Tabela 14 e 23), os quais
consideram extremamente importante a estabilidade em empregos anteriores e o
bom comportamento na entrevista de emprego, como fatores determinantes na

escolha do candidato (Tabela 42).

5.3.3 Intermediac&o da Agéncia FGTAS/Sine Santiago-RS

s

Do total de respondentes, a maioria € trabalhador no inicio da vida
profissional, que est4 desempregado ha 1 ano, que ja utilizou os servicos do SINE e
qgue ja foi beneficiario do seguro desemprego (Tabelas 1, 4 e 5); acredita que ira
conseguir emprego em, no maximo, 6 meses e pretende receber até R$ 1.500,00 no
novo trabalho (Tabela 18 e 19).

A maioria dos respondentes estda em busca de um trabalho formal (com
carteira de trabalho assinada) e qualquer tipo de vaga de emprego, o objetivo é
(re)ingressar no mercado de trabalho, sendo a funcéo indiferente; e sente-se mais
preparados para fungcbes no comércio e para as areas administrativas
(Tabela 11 e 12).

Quando os trabalhadores procuram o SINE e ndo encontram uma vaga de
emprego, a maioria vai diretamente as empresas e retorna no outro dia a Agéncia
(Tabela 17).

Em relacdo a afirmagéo de que a “A Agéncia FGTAS/Sine é minha unica

alternativa para conquistar um emprego”, ndo houve predominancia nas respostas,
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ou seja, para alguns respondentes é a Unica alternativa, mas, para outros, existem
diversas alternativas (Tabela 8).

Os empregadores, quando solicitam candidatos e ndo encontram o perfil
requerido, a maioria solicita que sejam encaminhados mais candidatos (Tabela 37).

Sobre a qualificagcdo dos trabalhadores encaminhados para entrevista, foi
solicitado que os empregadores se posicionassem em relagcdo a afirmagcdo “Os
candidatos encaminhados pela Agéncia FGTAS/Sine sao qualificados”, e nao houve
opinido predominante, pois 50% declararam-se neutros, 21,1% discordam e
15,8% concordam (Tabela 38). Também, consideram que o governo (federal,
estadual ou municipal) deve ser o responsavel pela capacitacdo das pessoas para o
mercado de trabalho (Tabela 44).

Em relacdo a afirmacdo “A FGTAS/Sine encaminha qualquer pessoa que
chega a agéncia e pede para ir a entrevista”, ha predominancia entre os
empregadores (61,8%) que discordam ou discordam totalmente da afirmagao, ou
seja, consideram que o SINE realiza uma pré-selecdo antes de encaminhar os
candidatos para entrevista nas empresas (Tabela 39). Porém, esse fator deve ser
melhorado por parte dos funcionarios da Agéncia, considerando que o principal
motivo dos empregadores terem rejeitado algum candidato encaminhado para
entrevista foi por este ndo estar no perfil solicitado (Tabela 36).

Os empregadores decidiram divulgar as vagas no SINE, pela rapidez nos
encaminhamentos dos candidatos, pela ampla divulgacdo da vaga, pela qualidade
NOS Servicos e por ser este um servico gratuito (Tabela 35). Essas quatro variaveis
obtiveram as maiores médias, o que demonstra que o trabalho esta sendo bem
desenvolvido na Agéncia, tanto na area de divulgacdo quanto no atendimento aos
usuarios. Ratifica o excelente nivel de satisfacdo com o0s servigcos prestados para
Agéncia (Tabela 45).

Na Tabela 55, encontram-se compilados os dados referentes a avaliacdo do
trabalho desenvolvido na Agéncia FGTAS/Sine de Santiago-RS na visdo dos
trabalhadores e dos empregadores. Ambos 0s respondentes estao satisfeitos com o
trabalho desenvolvido na Agéncia FGTAS/Sine de Santiago-RS, pois 47,4% dos
trabalhadores consideram o trabalho desenvolvido 6timo e 47,7% bom. Ja os

empregadores, 44,7% consideram o trabalho 6timo e 48,7% bom.
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Tabela 55 — Avaliagcdo do trabalho desenvolvido na Agéncia FGTAS/Sine de
Santiago-RS na visdo dos trabalhadores e empregadores

Como vocé avalia o trabalho desenvolvido pela Agéncia Trabalhadores Empregadores

FGTAS/Sine de Santiago/RS? Percentual Percentual
Otimo 47,4 44,7
Bom 47,7 48,7
Regular 4,6 53
N&o responderam 0,3 1,3
Total 100,0 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).

Na tabela 56, encontram-se compilados os dados referentes a maneira que 0s
trabalhadores e os empregadores souberam do servi¢o de intermediacdo de méo de
obra da Agéncia FGTAS/Sine Santiago-RS.

Dentre o0os empregadores, 42,1% soube através de outro
empresario/amigo/parente e 21,1% pela divulgagdo no radio. Ja os trabalhadores,
40,3% pela divulgacao no radio e 35,7% pela pagina do Facebook da agéncia. A
Agéncia divulga suas vagas de emprego na Radio Santiago, pagina do Facebook da
Agéncia, mural da agéncia e blogs; e, conforme dados da Tabela 56, o meio de
comunicacdo que traz mais retorno para a Agéncia, dentre os empregadores, é a
indicacao de outras pessoas e a divulgacao no radio. J& para os trabalhadores é a
divulgacdo no radio e Facebook da Agéncia, ambos realizados de forma gratuita.
Esses dados demonstram a importancia de ser realizado um excelente atendimento
as necessidades dos empregadores, para que a Agéncia possa ser indicada e o
poder da divulgacdo no programa de Radio exercido na cidade e uso das midias
sociais entre os trabalhadores.

Tabela56 — Maneira que os trabalhadores e empregadores souberam do servi¢o de
intermediacdo de mao de obra da Agéncia FGTAS/Sine Santiago-RS

Como soube do servico de intermediacdo de mao de obra Trabalhadores Empregadores

da Agéncia FGTAS/Sine? Percentual Percentual
Por outro empresario/amigo/parente/colegas 10,4 42,1
Radio 40,3 211
Mural da agéncia/Visita do funcionario da FGTAS/Sine 9,1 19,7
Facebook da FGTAS/Sine 35,7 7.9
Blogs 55 4,0
Total 100,0 100,0

Fonte: Elaborada pelo Autor com base nos dados da pesquisa (2019).
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5.3.4 Aspectos impactantes nas relacdes de trabalho

A maioria dos trabalhadores possuia a CTPS assinada e conquistou o
emprego na empresa anterior apos deixar curriculo na empresa ou ser indicado por
algum amigo ou familiar (Tabela 24 e 25).

De acordo com os trabalhadores, a maioria das empresas nao oferecia cursos
de capacitacao/qualificacdo, palestras, etc, e desenvolvia programas de melhorias
focados na area de producao (Tabela 26).

Sobre o salario, a maioria dos trabalhadores recebia até R$ 1.500,00 e os
dois beneficios mais comuns sdo o vale-transporte e vale alimentacdo
(Tabela 27 e 29). Informagbes que se confirmam nas respostas dos empregadores
(Tabela 49 e 51).

Em relacdo ao salario pago pelos empregadores (Tabela 50), 61,8% deles
responderam que se pudessem pagariam mais, ou seja, reconhecem que O0S
trabalhadores recebem baixos salarios — 92,1% responderam que pagam entre R$
954,00 e R$ 2.000,00 (Tabela 49). Apesar de reconheceram que pagam pouco aos
funcionarios, ainda assim, 43,4% responderam que pagam melhor que os
concorrentes. Ja na visdo dos trabalhadores, o salério recebido € o esperado e
melhor que estar desempregado (Tabela 28). Fator que demonstra o estado
conformado de quem estd no mercado de trabalho, pois, devido a alta taxa de
desemprego, € melhor ser mal remunerado do que ndo ter renda. Pesquisa
realizada pela empresa de recrutamento e de selecdo Robert Halt, em setembro de
2018, apresentou a reducéo do otimismo com o mercado de trabalho, visto que, dos
desempregados entrevistados, 86% aceitariam receber salario inferior ao do ultimo
emprego para ser contratado (ABRIL, 2018).

Sobre o0 motivo de o empregador ter demitido algum funcionario nos ultimos
anos, os trés principais fatores foram: 1° pela baixa produtividade do funcionario,
2° pela utilizagdo em excesso do celular e 3° pela dificuldade no relacionamento com
os colegas (Tabela 48). Ambos os fatores sdo comportamentais dos trabalhadores,
0s quais podem ser corrigidos apés um Feedback dos gestores, porém a mudanca
depende da boa vontade do funcionario, fator que pode ser confirmado na maior
dificuldade dos empregadores em conseguir contratar (Tabela 41).
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6 SUGESTOES DE MELHORIAS -PROGRAMA CAPACITANDO PARA UM
FUTURO MELHOR

Com o objetivo de melhorar a eficiéncia, a eficacia e a efetividade da Agéncia
FGTAS/Sine Santiago na colocacéao de trabalhadores nas vagas disponibilizadas e
considerando os resultados das pesquisas realizadas neste estudo, faz-se a
proposta de implantacdo de um programa com o intuito de organizar, dinamizar e
ampliar a capacitacdo e a preparacdo dos trabalhadores para os desafios do
mercado de trabalho. Com a sugestado de denominar-se “CAPACITANDO PARA UM
FUTURO MELHOR”, este programa baseia-se na premissa de que, qualificando os
trabalhadores, havera diminuicdo no tempo de espera entre a abertura da vaga e o
seu respectivo preenchimento.

As sugestfes para o Programa séo elencadas a seguir, sendo que cabera a
Coordenacéo da Agéncia a efetivacédo das parcerias e a elaboracéo do cronograma
de atividades a serem desenvolvidas. Cabe ressaltar que todas as sugestdes nao
trardo custos aos cofres publicos, pois preveem parcerias com instituicdes publicas e
privadas e, de acordo com a lei 9.434/1991, que autorizou a criacdo da FGTAS, no
Art. 4° e paragrafo VIII, autoriza a articulagdo com entidades publicas e privadas,
nacionais ou estrangeiras, visando a colaboracdo para a execucdo de seus

programas.

- Firmar parceria com a Secretaria de Desenvolvimento Social e com outras
instituicGes que disponibilizam cursos gratuitos no Municipio, para que o SINE
auxilie na divulgacao e incentive os usuarios a realiza-los. De acordo com os dados
da Tabela 3, a maioria dos usuarios do SINE afirmou desconhecer os cursos

disponibilizados no Municipio.

- Firmar parceria com o SEBRAE e SENAC para realizar cursos e oficinas de
atendimento ao publico, satisfacdo de clientes e vendas, visto que os setores de
comércio e de servicos sdo 0s que mais empregam em Santiago (Quadrol0).
Também foram os cursos mais sugeridos pelos trabalhadores e empregadores

entrevistados.
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- Firmar parceria com o curso de Psicologia da Universidade Regional
Integrada do Alto Uruguai e das Missbes (URI), campus Santiago-RS, para que o0s
académicos que se destacam na graduacao, orientados pelos professores, tenham a
oportunidade de ministrar oficinas aos trabalhadores relativas as seguintes
tematicas: como procurar emprego, preparacdo para entrevista de emprego,
orientacao profissional, orientagdo vocacional para os jovens, dindmica em grupo,
aplicacao de testes psicologicos para verificar a aptidao/perfil profissional e outros
assuntos pertinentes, relativos ao mercado de trabalho. Essas oficinais sao de
extrema importancia, pois, de acordo com os dados da Tabela 40 e 41, os
trabalhadores estdo perdendo oportunidades de (re)ingressarem no mercado de
trabalho por ndo demonstrarem de forma convincente seu interesse em trabalhar.
Essa orientacdo de como se comportar na entrevista de emprego € fator

determinante para contratagcédo, conforme tabela 42.

- Firmar parceria com o curso de Recursos Humanos da UNOPAR de
Santiago-RS, para que os académicos que se destacam na graduacdo, orientados
pelos tutores, tenham a oportunidade de ministrar oficinas sobre: elaboracdo de
curriculos, marketing pessoal e outros assuntos pertinentes, relativos ao mercado de
trabalho. Assim, além dos graduandos obterem experiéncia, contribuirdo de maneira
gratuita para que os trabalhadores se qualifiquem para o mercado de trabalho e,

assim, obtenham um emprego o mais breve possivel.

- Firmar parceria com o Ministério Publico para que sejam encaminhados os
jovens infratores as oficinas que serdo disponibilizadas na Agéncia. A FGTAS
também possui uma importante funcdo social que ndo € apenas a insercao de
pessoas no mercado de trabalho, mas também a orientacdo dos trabalhadores,

independente da condig&o social ou financeira.

- Fortalecer o Projeto SINE na Escola, que ja vem acontecendo, para que
ocorra com mais frequéncia através do auxilio na elaboracdo do curriculo dos

alunos, na realizagéo de simulagdes de entrevistas e nas dinamicas de emprego.

- Realizar dois seminarios anuais, um em cada semestre, sobre os desafios

do mercado de trabalho em parceria com as universidades e os empresarios locais,



141

ofertando oficinas e palestras e, ao final do seminério, disponibilizar vagas de
emprego com entrevista no local apenas para os participantes. Dessa maneira, 0s
desempregados terdo que sair do comodismo, da zona de conforte e,

consequentemente, comecara a ter uma nova cultura na cidade de Santiago-RS.

- Disponibilizar sala de acesso digital aos trabalhadores, para que possam
elaborar seu proprio curriculo. O curriculo € o cartdo de visitas do trabalhador para o
mercado de trabalho. Em geral, as pessoas sdo chamadas para entrevista de
emprego ap0s uma analise criteriosa dos curriculos pelos empresérios. Destaca-se
que, de acordo com a Tabela 43, 50% dos empregadores respondentes afirmaram
que os(as) candidatos(as) elaboram o curriculo de qualquer jeito e
48,7% consideraram que o0s curriculos possuem informacfes desnecessarias.
Portanto, é urgente a necessidade de orientar os usuarios do SINE a como elaborar

um curriculo.

AplOs esses trabalhadores receberem as capacitacbes, € fundamental
monitora-los, a fim de saber se foram recolocados no mercado e trabalho e em
quanto tempo. Avaliar a efetividade desse projeto permitird que ele seja replicado
em outras Agéncias FGTAS/Sine e sirva de modelo nacional.

Como sugestéo para melhoria de processos internos da Agéncia, sugere-se a
criacdo do Setor de Captacdo de Vagas, disponibilizando um funcionéario exclusivo
para essa funcdo, que serd a seguinte: diariamente entrar em contato com as
empresas de maneira presencial, telefénica ou via e-mail, disponibilizando os
servicos de intermediacdo de méo de obra, com o objetivo de captar vagas de
emprego e, assim, aumentar o nimero de vagas ofertadas aos trabalhadores, que
vém diminuindo ano a ano, conforme Quadro 3. Assim serd possivel fortalecer o
Sistema Publico de Emprego, pois vagas existem na cidade, o que precisa ser

aprimorado € estreitar o relacionamento com os empregadores.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Por menor que sejam as oportunidades de emprego disponiveis no Brasil,
elas existem e, muitas vezes, ndo sao supridas pelos trabalhadores. Essa realidade
é enfrentada pela Agéncia FGTAS/Sine de Santiago-RS, que, nos ultimos 06 anos,
preencheu apenas 39,2% das vagas de emprego disponibilizadas. Sendo assim,
este trabalho teve como objetivo “propor um programa para a Agéncia FGTAS/Sine
Santiago/RS tornar-se mais efetiva no processo de ocupacdo de vagas de
empregos”, através da investigacdo dos fatores que levam ao ndo preenchimento
das vagas disponibilizadas na visdo dos trabalhadores e dos empregadores.

Para tanto, o primeiro passo foi conhecer a qualificacdo dos usuarios
pretendentes ao emprego (1° objetivo especifico), onde foi constatada a baixa
qualificacdo, sendo que 46,1% dos trabalhadores nunca realizaram um curso
profissionalizante e 72,4% nunca realizaram um curso no SENAC, SENAR,
Sindicatos ou Secretaria Municipal de Desenvolvimento Social. Para contribuir com a
analise da qualificacdo dos trabalhadores com os cursos ofertados no Municipio (5°
objetivo especifico), verificou-se que o Governo Federal ofereceu inUmeros cursos
profissionalizantes e gratuitos no Municipio, os quais ndo foram aproveitados pelos
usuarios do SINE. Ambos, trabalhadores e empregadores, relataram nas entrevistas
a importancia da busca da qualificacdo e da n&o presenca de empresas que
oferecam cursos profissionalizantes no Municipio. Porém, essa analise é
equivocada, pois, nos ultimos 6 anos, foram disponibilizadas 3929 vagas em cursos
por parte do SENAC, SENAI, Instituto Federal Farroupilha (IFF) e Escola Zona Sul,
sendo concluidos por apenas 58,2% dos participantes. Portanto, oportunidades por
parte do Governo ocorreram, os trabalhadores que ndo souberam aproveitar, e hoje
enfrentam dificuldades na (re)colocacdo no mercado de trabalho pela baixa
qualificacao.

Ao investigar os motivos do nao preenchimento das vagas ofertadas pela
Agéncia FGTAS/Sine Santiago-RS na visdo dos respondentes (2° objetivo
especifico), constatou-se que as dificuldades que os trabalhadores enfrentam sdo as
exigéncias dos empregadores, dentre elas, a experiéncia na funcdo é o requisito
com maior problema para conquistar uma oportunidade de emprego. Ja na visao dos
empregadores, a demonstracao pouco convincente do interesse em trabalhar, a falta
de experiéncia e a baixa qualificacdo dos candidatos s&o os principais obstaculos

para o preenchimento da vaga. Apesar dos empregadores, na maioria das vezes,
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solicitarem nos andncios candidatos com experiéncia, nas entrevistas realizadas,
eles afirmam que contratam pessoas sem experiéncia, mas desde que tenham
qualificacdo para o cargo pretendido e saibam se apresentar na empresa, que € ter
um curriculo nos padrdes e demonstrar, de maneira convincente, seu interesse em
trabalhar durante a entrevista. Assim, a falta de qualificacdo impede os
trabalhadores sem experiéncia de ter uma oportunidade de emprego. Portanto, o
nao preenchimento das vagas de emprego disponibilizadas na Agéncia FGTAS/Sine
Santiago-RS refere-se a fatores externos e ndo internos.

Em relacdo aos aspectos impactantes nas relacdes de trabalho (4° objetivo
especifico), na oOtica dos respondentes, verifica-se que a maioria dos trabalhadores
conseguiu emprego na ultima empresa através de indicagdo de amigos/familiares,
gue recebiam baixos salarios e ndo eram oferecidas oportunidades de treinamento.
Os empregadores consideram que o Governo é o responsavel por capacitar as
pessoas para o mercado de trabalho, reconhecem que os trabalhadores recebem
baixos salarios, pois 61,8% afirmaram que se pudessem pagariam melhor. Os
programas desenvolvidos nas empresas sdo focados no setor produtivo e néo
comportamental como melhoria para o clima organizacional. Portanto, o talento
humano esta sendo deixado de lado, os empregadores ndo estdo percebendo que o
maior fator que pode gerar lucros para a empresa é o funcionario valorizado e
motivado, uma vez que é ele quem produz e atende o cliente final.

Ao analisar o processo de intermediacdo da Agéncia FGTAS/Sine
Santiago-RS (3° objetivo especifico), na opinido dos empregadores e dos
pretendentes a emprego, foi verificado que ambos os respondentes estao satisfeitos
com o0s servicos e o atendimento, inclusive os empregadores afirmaram nas
entrevistas que o problema da ndo contratacdo dos candidatos encaminhados pela
Agéncia ndo é um problema da FGTAS/Sine, mas sim da falta de experiéncia, falta
de qualificacdo e de uma demonstracdo pouco convincente de seu interesse em
trabalhar durante a entrevista, ou seja, o SINE é um reflexo do mercado de trabalho.

Através da compilacdo dos resultados e atendendo ao objetivo geral deste
estudo sobre propor um programa para a Agéncia FGTAS/Sine Santiago/RS tornar-
se mais efetiva no processo de ocupacdo de vagas de empregos, foram sugeridas
possiveis solucdes para enfrentar essa realidade do baixo indice de trabalhadores
colocados no mercado de trabalho. As sugestbes apresentadas fazem parte da
proposta de um Programa descrito no capitulo 6, que inclui capacitacdes, oficinas e

palestras, denominado “Capacitando para um futuro melhor”, e que seria viabilizado
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através de parceiras com outras instituicées do Municipio, sem custos para o Poder
Publico.

Em sintese, este estudo trouxe uma visdo completa e complexa dos desafios
que os trabalhadores e os empregadores enfrentam para preenchimento das vagas
de emprego. Verifica-se que os empregadores tém o capital disponivel e interesse
em empregar e, em contrapartida, existem muitas pessoas desempregadas, sendo
gue esse excedente de mao de obra disponivel reflete na possibilidade de maior
exigéncia por parte das empresas em recrutar e selecionar apenas trabalhadores
qualificados e com experiéncia. Portanto, acredita-se que sera necessaria uma
mudanca cultural para que a FGTAS/Sine seja mais eficiente e obtenha melhores
resultados em relagdo a colocacdo dos usuéarios nas vagas disponibilizadas.
Observa-se que a solucdo do problema que resulte numa mudanca efetiva do
quadro atual do mercado de trabalho ndo se restringe ao trabalho realizado pela
FGTAS/SINE (quadro funcional, estrutura ou a instituicado), pois se acredita que as
partes diretamente envolvidas no processo devem ter atitudes proativas: 0s
trabalhadores devem se conscientizar da importancia da qualificacdo e o0s
empregadores também devem contribuir, oferecendo cursos para 0s préprios
funcionéarios. Diante desse cenario e considerando a funcdo social do SINE, a
Agéncia FGTAS Santiago pode impulsionar a conscientizagdo nos seus usuarios da
importancia da qualificacdo através da oferta de cursos, oficinas, palestras,
incentivando-os a participar. Também, considera-se importante efetivar parcerias
com 0s empresarios, objetivando o envolvimento na elaboracdo e na execucao do
Programa proposto, para que a oferta esteja em conformidade com o que o mercado
de trabalho busca no perfil dos candidatos.

Esta pesquisa teve como limitagbes as populagbes utilizadas, que foram
restritas aos empregadores que ndo contrataram e aos trabalhadores, ambos,
apenas usuarios da Agéncia de FGTAS/Sine de Santiago-RS. Portanto, os
resultados gerados sdo exclusivos desta pesquisa, ndo podem ser generalizados
para outras Agéncias SINE. Para estudos futuros, recomenda-se a reaplicacdo da
metodologia adotada neste estudo em outras Agéncias do Estado e do Brasil para
uma compreensdo mais abrangente do fenémeno estudado e comparacdo dos
resultados com este trabalho. Também, sugere-se que sejam realizadas mais
entrevistas com os trabalhadores e empregadores, objetivando colher relatos mais
detalhados das questdes estudadas.
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APENDICE A — PARECER CONSUBSTANCIADO DO COMITE DE ETICA EM
PESQUISA DA UFSM

\\-4!'-!.,,‘(

UNIVERSIDADE FEDERAL DE

¥ 444 1 - Platafor

- SANTA MARIA/ PRO-REITORIA %M, o
: DE POS-GRADUAGAO E

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: AADMINISTBAQAO'PUBLICA EA INTERMEDIA_QAO DE MAO DE OBRA: ESTUDO
NA FUNDACAO GAUCHA DO TRABALHO E ACAO SOCIAL DE SANTIAGO/RS

Pesquisador: dalva maria righi dotto

Area Tematica:

Versao: 1

CAAE: 90752218.6.0000.5346

Instituicdo Proponente: Universidade Federal de Santa Maria/ Pro-Reitoria de Pés-Graduagéo e

Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Namero do Parecer: 2.711.242

Apresentagao do Projeto:

Trata-se de projeto de Dissertagcdo ao Curso de Mestrado Profissional do Programa de Pés- Graduagéo em
Gestéo de Organizagdes Publicas da Universidade Federal de Santa Maria — UFSM, tendo como titulo: “A
ADMINISTRAGCAO PUBLICA E A INTERMEDIACAO DE MAO DE OBRA: ESTUDO NA FUNDAGAO

GAUCHA DO TRABALHO E ACAO SOCIAL DE SANTIAGO/RS”.

Envolve uma pesquisa uma pesquisa descritiva, de carater quantitativo e qualitativo, através da aplicagdo de
questionarios e entrevistas, propondo a realizagdo de um estudo de caso. Através de questionarios e

entrevistas, realizara um estudo de caso para o fim de apontar diretrizes para a Agéncia FGTAS/SINE

Santiago/RS tornar-se mais efetiva no processo de ocupacédo de vagas de empregos.

Para tanto, realizara uma pesquisa descritiva, de carater quantitativo e qualitativo, através da aplicacao de
questionarios e entrevistas, propondo a realizagao de um estudo de caso.

As amostras para a coleta de dados serdo escolhidas através da técnica de amostragem nédo probabilistica
por conveniéncia. As populagdes alvos desta pesquisa serdo: (a) as pessoas encaminhadas para as vagas
de empregos, do periodo de junho a agosto de 2018; e (b) os empregadores que, no primeiro semestre de
2018, disponibilizaram vagas que nao foram preenchidas. Para calcular a quantidade de unidades amostrais
sera utilizada a férmula que leva

Enderego: Av. Roraima, 1000 - prédio da Reitoria - 2° andar
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em consideragéo a proporgao populacional com um intervalo de confianga de 95% e erro amostral de 5
pontos percentuais. Na sequéncia faz-se um calculo aproximado da amostra a ser pesquisada, utilizando-se
como referéncia o periodo de 01 de janeiro de 2017 a 30 de junho de 2017. Conforme os calculos
detalhados no Projeto, prevé-se que sejam pesquisados aproximadamente 316 pretendentes ao emprego e
90 empregadores.

Os questionarios serdo estruturados e aplicados aos pretendentes a emprego e aos empregadores que
interagem com a Agéncia. Os pretendentes a uma vaga de emprego serdo abordados na Agéncia no
periodo de junho a agosto/2018 e os empregadores, que disponibilizaram vagas de empregos nao
preenchidas neste mesmo periodo, serdo contatados em suas empresas.

A pesquisa sera realizada através da aplicacdo de dois questionarios estruturados, um com os pretendentes
a emprego e o outro com os empregadores, adaptados da Dissertagcdo de Mestrado de Vilmar Radzinski
apresentada ao Programa de Pés Graduagdo em Sociologia — Trabalho, Tecnologia e Inovagdes
Organizacionais da Universidade Federal do Parana (UFPR) em 2008.

Como técnica de analise de dados, sera utilizada a analise de contetdo e triangulagdo dos dados, com a
transcrigcdo dos questionarios, o que sera tabulado com o auxilio do software Excel 2010. A seguir, as
informagdes serdo exportadas para o software SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) no qual
serdo tratadas estatisticamente.

Serao entrevistados os representantes dos Sindicatos dos empregados e dos empregadores de Santiago-
RS dos seguintes ramos: Comércio, Servigos, Industria, Construgéo Civil e Rural. A coleta de dados com as
pessoas selecionadas sera realizada através de entrevistas com o objetivo de detectar fragilidades e
melhorias a serem implementadas pela Agéncia FGTAS/SINE Santiago/RS, na 6tica dos entrevistados.

Para a interpretacdo dos dados das entrevistas sera adotado a analise de contetdo. Nesta etapa sera
realizada a simplificagcdo dos dados, para torna-los mais administraveis e facilitar as analises a partir da
compilagdo dos mesmos, momento em que se buscara encontrar semelhancgas e significados dentro das
falas dos entrevistados, cujos fragmentos seréo utilizados no decorrer do estudo.
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Objetivo da Pesquisa:
Apontar diretrizes para a Agéncia FGTAS/SINE Santiago/RS tornar-se mais efetiva no processo de
ocupacao de vagas de empregos.

Avaliagao dos Riscos e Beneficios:

Apresentados satisfatoriamente, sendo eles:

Riscos: possiveis duvidas quanto ao anonimato das informagdes e a fadiga e constrangimento frente as
perguntas. Para minimizar estes riscos na aplicagéo da pesquisa sera elaborado um cabecgalho com
informacgdes e esclarecimento prévio quanto ao tempo necessario para a completa resposta e ao anonimato
dos respondentes

Beneficios: o principal beneficio serd maximizar as oportunidades de empregos de qualidade e democratizar
as possibilidades de acesso a essas vagas, indo de encontro ao proposito do SINE que é propiciar
informacgdes e orientagdes ao trabalhador na procura por emprego, possibilitando a sua (re) colocagdo nas
vagas disponibilizadas pelas empresas e, de outro lado, disponibilizar para as empresas, informagdes sobre
a oferta de recursos humanos, a fim de promover o encontro de oferta e demanda de trabalho.

Comentarios e Consideragoes sobre a Pesquisa:

Consideragées sobre os Termos de apresentagao obrigatéria:

Os documentos foram apresentados de modo suficiente, conforme as exigéncias estabelecidas para tanto.

- Afolha de rosto foi apresentada com todas as assinaturas obrigatorias;

- O termo de confidencialidade contém todas as informagdes indispensaveis e assinatura;

- Os termos de autorizagdo de dois cursos foram apresentados satisfatoriamente — emitidos pelos Juizes de
Direitos e pelos Promotores de Justica participantes;

- O termo de consentimento livre e esclarecido apresenta, satisfatoriamente, todos os requisitos obrigatorios.

Recomendagées:

Veja no site do CEP - http://w3.ufsm.br/nucleodecomites/index.php/cep - na aba "orientagdes
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gerais", modelos e orientacdes para apresentagdo dos documentos. ACOMPANHE AS ORIENTACOES
DISPONIVEIS, EVITE PENDENCIAS E AGILIZE A TRAMITACAO DO SEU PROJETO.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagoées:

Consideragoes Finais a critério do CEP:

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situagao
Informagdes Basicas|PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 30/05/2018 Aceito
do Projeto ROJETO 1146614.pdf 16:07:07
Outros 4Autorizacaolnstitucional.pdf 30/05/2018 |dalva maria righi Aceito
16:04:56 __ [dotto

Outros 5termodeConfidencialidade.pdf 30/05/2018 |dalva maria righi Aceito
16:04:20 | dotto

Outros 2projetoGAP.pdf 30/05/2018 |dalva maria righi Aceito
16:04:05 | dotto

Projeto Detalhado / |8PROJETOMESTRADO.pdf 30/05/2018 |dalva maria righi Aceito

Brochura 16:03:49 |dotto

Investigador

TCLE / Termos de  [6TermodeConsentimentoLivreeEsclareci| 30/05/2018 |dalva maria righi Aceito

Assentimento / do.pdf 16:03:28 |dotto

Justificativa de

Auséncia

Folha de Rosto 1Folhaderosto.pdf 30/05/2018 |dalva maria righi Aceito
16:02:49 [dotto

Situagao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciagdao da CONEP:
Nao
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SANTA MARIA, 13 de Junho de 2018

Assinado por:
CLAUDEMIR DE QUADROS
(Coordenador)
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APENDICE B — AUTORIZACAO INSTITUCIONAL

Governo do Estado do Rio Grande do Sul F GTA '

Secretaria de Desenvolvimento Social, Trabalho, Justi¢a e Direitos Humanos  fyndacio Gaticha
Fundagao Gatcha do Trabalho e Agédo Social do Trabalho e A¢ao Sor

AUTORIZAGAO

Eu, Rogério Grade, abaixo assinado, Diretor Presidente da Fundagdo Gaucha do
trabalho e Agéo Social, autorizo a realizagao do estudo “A ADMINISTRAGAO PUBLICA E
O SERVIGO DE INTERMEDIAGAO DE MAO DE OBRA: UM ESTUDO NA FGTAS/SINE
SANTIAGO/RS”, a ser conduzido pelos pesquisadores Bruno Bertoldo de Melo e
orientadora Professora Doutora Dalva Maria Righi Dotto (UFSM).

Fui informado, pelo responsavel do estudo, sobre as caracteristicas e objetivos da
pesquisa, bem como das atividades que serdo realizadas na fundagao a qual represento.
Importante frisar, ainda, que fui informado que a pesquisa ndo gerara nenhum custo para

a fundagao.

Esta fundagdo estd ciente de suas responsabilidades como instituigdo co-
participante do presente projeto de pesquisa e de seu compromisso no resguardo da
seguranca e bem-estar dos sujeitos de pesquisa nela recrutados, dispondo de infra-

estrutura necessaria para a garantia de tal segurancga e bem-estar.

N

Rogério Grade
Diretor-Presidente/FGTAS.

Av. Borges de Medeiros, 521 — 6° andar — Centro — CEP 90020-023 - Porto Alegre / RS
Fone: 3284.6000 - site: www.fgtas.rs.gov.br
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APENDICE C — QUESTIONARIO AOS PRETENDES DE EMPREGO

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO DE ORGANIZACOES
PUBLICAS

Prezado(a) trabalhador(a), esta pesquisa tem o objetivo de investigar os motivos que
levam ao ndo preenchimento de algumas vagas de empregos disponiveis na
Agéncia FGTAS/Sine de Santiago/RS. Sua participacdo € voluntaria e se da por
meio do preenchimento desse questionario. Se apds consentir em sua participagdo o
Sr.(a) desistir de continuar participando tem o direito e a liberdade de retirar o seu
consentimento em qualquer fase da pesquisa. O Sr.(a) ndo terd nenhuma despesa e
também nao receberd nenhuma remuneracdo. O tempo necessario para o
preenchimento € de aproximadamente 20 minutos, sendo que os resultados da
pesquisa serdo analisados e publicados, sem identificacdo dos respondentes.

01. Género: 1 ( ) Masculino 2 ( )Feminino

02. Idade:

1( )de 14 a18 anos
2 ( )de 19 a 30 anos
3 ( )de31a45anos
4 ( ) de 46 a 60 anos
5( )acimade 61 anos

A — INFORMACOES SOBRE A QUALIFICACAO

03. Fez ou faz algum curso profissionalizante?
1( )Sim 2( )Nao

04. Se afirmativo. Qual(is)?

05. Se afirmativo, em qual(is) instituicdo(des) vocé fez ou faz ocurso? (Marque
mais de uma opcdao, se necessario)

1 ( ) Empresa Particular

2 () Escola Técnica

3( ) SENAC

4 ( )SENAR

5 ( ) Sindicato

6 ( )Secretaria Municipal de Desenvolvimento Social

Outra:

06. Vocé conhece os cursos oferecidos pelo SENAC, SENAR, Sindicatos ou
Secretaria Municipal de Desenvolvimento Social?

1( )Sim 2( )Nao

07. Fez ou faz algum curso oferecido pelo SENAC, SENAR, Sindicatos ou
Secretaria Municipal de Desenvolvimento Social?

1( )Sim 2( )Nao
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08. Se afirmativo. Qual(is)?

09. Como avalia o(s) curso(s): )
1( )Péssimo 2( )Ruim 3( )Regular 4( )Bom 5( ) Otimo

10. Na sua opinido, esses cursos preparam para o mercado de trabalho?
1( )Sim 2( )N&o.Porqué?

B - INFORMACOES SOBRE TRABALHO E BUSCA DE EMPREGO NO SISTEMA
PUBLICO

11, Vocé esta desempregado?
1( )Sim 2( )Néao

12. Se estiver desempregado, ha quanto tempo?
1 ( ) Menos de 3 meses

2( )De6al2meses

3( )De1lanoa?2anos

4 () Mais de 2 anos

13. Vocé ja utilizou os servigos da Agéncia FGTAS/Sine em outras ocasides?
1( )Nao 2( ) Sim.Quantas vezes?

14. Vocé ja foi beneficiario de seguro desemprego?
1( )N&o 2 ( ) Sim. Quantas vezes?

15. Vocé ja foi demitido e readmitido na mesma empresa?
1()Nao 2 ( ) Sim.Quantas vezes?

16. Em relagao a afirmagao “A Agéncia FGTAS/Sine é minha Unica alternativa
para conquistar um emprego”, vocé:

1 ( ) Discorda totalmente

2 () Discorda

3 ( ) Neutro

4 ( ) Concorda

5 ( ) Concorda plenamente

17. Como vocé avalia o trabalho desenvolvido pela Agéncia FGTAS/Sine?
1()Otimo 2( )Bom 3( )Regular4 ( )Ruim5 ( ) Péssimo

18. Como soube das vagas ofertadas pela Agéncia FGTAS/Sine?
1( ) Facebook da FGTAS/Sine 2( )Radio 3( )Blogs 4( )TV
5 ( ) Por amigos/parentes/colegas/vizinhos 6 ( ) Mural da agéncia
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19. Qual motivo levou vocé a procurar a Agéncia FGTAS/Sine?

1 ( ) Busco o primeiro emprego

2 () Atuo em trabalho informal/familiar e busco uma oportunidade com carteira
assinada

3 () Estou desempregado e busco uma vaga de emprego

4 () Jatrabalho, mas busco outro emprego

20. Que tipo de vaga/trabalho vocé procura?

1 ( ) Procuro qualquer trabalho

2 () Procuro trabalho mais adequado a minha formagéo/qualificacéo
3 () Procuro melhor salario

4 () Procuro um trabalho formal (com carteira de trabalho assinada)

21. Vocé se considera preparado para que tipo de trabalho? (Marque até
2opcoes)

1 ( ) Servigos domeésticos

2 () Limpeza e conservacéao

3 () Vigilancia/seguranca

4 () Comércio (vendas, balcdo, lanchonetes, etc).

5 ( ) Indastria

6 () Servicos de campo/lavoura

7 () Escritério/Bancos e outros servigcos administrativos

Outros. Quais?

22. Na sua opinido, quais as maiores dificuldades que vocé encontra para
conseguir emprego hoje? (Marque as 3 maiores dificuldades)

1( ) Afalta de vaga

2 () Os baixos salarios oferecidos

3 ( ) Afalta de qualificacao

4 () Afalta de experiéncia

5( ) Aidade acima dos 40anos

6 ( ) A idade abaixo de 18anos

7 () As exigéncias das empresas que oferecem as vagas

8 () Jornada incompativel para estudante (conciliar trabalho e estudo)

Outras dificuldades. Quais?

23. Vocé jarejeitou alguma vaga oferecida na Agéncia FGTAS/Sine, para a qual
vocé foi encaminhado?
1( )Sim 2( )Néao

24. Se afirmativo, por qué? (Marque mais de uma op¢ao, se necessario)
1( ) Salario incompativel com a fungéo

2 () Empregador ndo assinava a CTPS

3 ( ) Péssimas condicdes de trabalho

4 () Avaga nao estava de acordo com 0 anuncio

Outro motivo:

25. Vocé ja foi recusado por uma empresa depois de encaminhado pela
Agéncia FGTAS/Sine?
1( )Sim 2 ( ) Néo
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26. Caso positivo, qual o motivo?

27. O que vocé faz quando procura a Agéncia FGTAS/Sine e ndo encontra uma
vaga? (Marque as 3 opcdes mais utilizadas)

1 ( ) Volto para casa e nao retorno mais para a Agéncia

2 () Volto para casa e retorno para a Agéncia no outro dia

3 () Vou procurar emprego nas Agéncias privadas

4 () Fico esperando a indicacdo de um colega ou amigo

5 ( ) Espero receber o seguro-desemprego, para depois procurar uma vaga

6 () Procuro empresas que oferecam curso de qualificacédo

7 () Vou pessoalmente as empresas procurar trabalho

28. Vocé acha que conseguira emprego em quanto tempo? (Marque somente
uma opc¢ao)

1( ) menosde 1 més

2( )1até 3 meses

3( )3 a6 meses

4( )6al2meses

5( ) Mais de 12 meses

29. Qual é sua pretensdo salarial no novo emprego?
1 ( ) Salario Minimo R$ 954,00

2( )de 954,01 a R$ 1.500,00

3( )deR$1.500,01 a R$ 2.000,00

4 () de R$2.000,01 a R$ 3.500,00

5( ) mais de R$ 3.500,01

30. Quais sao as exigéncias mais comuns das empresas no preenchimento das
vagas? (Marque as 2 opcdes mais utilizadas)

1 ( ) Escolaridade

2 () Experiéncia na funcéo

3 ( ) Indicacéo e referéncias

4 () Disponibilidade de horério

5 () Conhecimento técnico (cursos ou experiéncia muito especifica)

Outra:

31. Quais exigéncias vocé tém maior dificuldade em atender? (Marque as 2
opcdes mais importantes)

1 ( ) Escolaridade

2 () Experiéncia na funcao

3 () Indicacao e referéncias

4 () Disponibilidade de horario

5 ( ) Conhecimento técnico (cursos ou experiéncia muito especifica)

Outra:
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32. Assinale de 1 a 5, em ordem de importancia, o que vocé considera
necessario para uma pessoa conseguir um emprego atualmente, considerando
qgque 1 significa nada importante, 2 pouco importante, 3 importante, 4 muito
importante e 5 extremamente importante.

Afirmacodes 123|415
Qualificacao e formacdo adequada
Indicag&o e boas referéncias
Experiéncia no ramo

Procurar a Agéncia FGTAS/Sine

Enviar o curriculo para varias empresas
Persisténcia, autoestima e determinacéo
Outra alternativa:

N0 WIN|F

33. Assinale de 1 a 5, em ordem de importancia, o que vocé considera
necessario para resolver o problema do desemprego atualmente,
considerando que 1 significa nada importante, 2 pouco importante, 3
importante, 4 muito importante e 5 extremamente importante.

Afirmacodes 11234 ]|5
Qualificacdo permanente

Iniciativa Individual

Politicas Publicas de Geracdo de Emprego e Renda
Crescimento econdmico com geracao de novas vagas
Empreendimentos autbnomos (préprio negdcio/conta
propria)

Empresarios serem mais flexiveis no processo de sele¢ao
Diminuicdo dos impostos pagos pelas empresas

Governo investir mais em cursos profissionalizantes
Outra alternativa:

G WIN|F

[(eBeo i NETe)]

OBSERVACAOQO: Se vocé ja trabalhou anteriormente, prossiga o preenchimento
do questionério.

Se vocé procura pelo primeiro emprego ou se nunca foi contratado
anteriormente, considere encerrada sua participacdo. Muito Obrigado pela
colaboracéo.

C — INFORMACOES SOBRE O TRABALHO ANTERIOR

34. No emprego anterior, trabalhou com carteira assinada?
1( )Sim 2( )Nao

35. Como vocé conseguiu a vaga no trabalho anterior?

1 ( ) Processo de selecéo, apds ver anancio na empresa

2 () Indicacao familiar 3 ( ) Encaminhamento do SINE
4 () Encaminhamento de outra Agéncia Privada de Emprego

5 ( ) Indicacdo de amigos 6 () Deixei curriculo na empresa
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36. A empresa oferecia cursos de capacitacdo/qualificacéo, palestras, etc.?
1( )Sim 2( )Né&o

37. A empresa solicitava a participacdo dos funcionarios em programas de
melhoria no ambiente de trabalho e no desempenho dos trabalhadores?
1( )Sim 2( )Nao

38. Assinale os programas que sua empresa desenvolvia: (Marque todos que
existiam)

1 ( ) Programas de qualidade

2 () Prevencéao de acidentes

3 () Reorganizagao do ambiente

4 () Melhorias no maquinario

5 () Diminuicao de desperdicio de materiais

6 () Avaliacédo de colegas

7 () Avaliagdo de chefias

8 () Auto-avaliacao

9 () Avaliacao de servicos (alimentacao, transporte, assisténcia médica, etc)

10 () Outro (s):
11 ( ) N&o realiza nenhum programa

39. Seu salario no trabalho anterior correspondia a:

1 ( ) menos de R$ 954,00 2 ( )de 954,00 a R$ 1.500,00

3( )deR$1.500,01 a R$ 2.000,00 4 () de R$2.000,01 a R$ 3.500,00
5( ) mais de R$ 3.500,01

40. Sobre o seu salario (Marque até 3 opc¢des)
1 ( ) Era aquele que vocé esperava.

2 () Eramelhor que em outras empresas.

3 () Mais baixo que na empresa anterior.

4 () Era baixo pelo trabalho realizado

5 ( ) Era melhor que estar desempregado

6 () Incompativel com minhas funcdes

41. Quais eram os beneficios oferecidos pela empresa onde trabalhava?
(Marque mais de uma opcdao, se necessario)

1 ( ) Vale refeicao

2 () Vale transporte

3 ( ) Bolsa de estudo

4 ( ) Creche

5 ( ) Assisténcia médica

6 () Assisténcia odontoldgica

7 () Participacdo nos lucros

8 ( ) Nenhum

Muito obrigado pela colaboracéao!
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APENDICE D — QUESTIONARIO AOS EMPREGADORES

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO DE ORGANIZACOES
PUBLICAS

Prezado empregador, esta pesquisa tem 0 objetivo de investigar os motivos que
levam ao ndo preenchimento de algumas vagas de empregos disponiveis na
Agéncia FGTAS/Sine de Santiago/RS. Sua participacdo € voluntaria e se da por
meio do preenchimento desse questionario. Se apds consentir em sua participacdo o
Sr.(a) desistir de continuar participando tem o direito e a liberdade de retirar o seu
consentimento em qualquer fase da pesquisa. O Sr.(a) ndo terd nenhuma despesa e
também nao receberd nenhuma remuneracdo. O tempo necessario para 0
preenchimento € de aproximadamente 15 minutos, sendo que os resultados da
pesquisa serdo analisados e publicados, sem identificacdo dos respondentes.

1. Qual a atividade produtiva?

1( )Indastria 2 ( )Comércio 3( )Servicos 4 ( )Agropecuaria
5( ) Construcdo Civii 6 ( ) Doméstico 7 ( ) Outra:

2. Qual a escolaridade do Gestor da empresa:

1 ( ) Fundamental incompleto 2 () Fundamental completo
3 () Médio incompleto 4 () Médio completo

5 () Superior incompleto 6 () Superior completo

7 () P6s-graduacao completo 99 () N&o se aplica

3. Numero de funcionarios da empresa:

1( )1las 2( )6al0 3( )11a15 4( )maisde 16
99 () Nao se aplica

A — PROCESSO DE BUSCA DE CANDIDATOS NO SISTEMA PUBLICO DE
EMPREGO

4. Assinale de 1 a 5, em ordem de importancia, o que VvOCcé considera
necessario para uma pessoa conseguir um emprego atualmente, considerando
gue 1 significa nada importante, 2 pouco importante, 3 importante, 4 muito
importante e 5 extremamente importante.

Afirmacdes 112 |34 |5
Qualificacao e formacédo adequada
Indicacdo e boas referéncias
Experiéncia no ramo

Procurar a Agéncia FGTAS/Sine

Enviar o curriculo para varias empresas
Persisténcia, autoestima e determinagao
Outra alternativa:

N OO~ WINEF
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5. Assinale de 1 a 5, em ordem de importancia, o que vocé considera
necessario para resolver o problema do desemprego atualmente,
considerando que 1 significa nada importante, 2 pouco importante, 3
importante, 4 muito importante e 5 extremamente importante.

Afirmacdes 112 |3[4]5
Qualificacado permanente

Iniciativa Individual

Politicas Publicas de Geracdo de Emprego e Renda
Crescimento econdmico com geracao de novas vagas
Empreendimentos autbnomos (préprio negocio/conta
prépria)

Empresarios serem mais flexiveis no processo de selecéo
Diminuicdo dos impostos pagos pelas empresas

Governo investir mais em cursos profissionalizantes
Outra alternativa:

G WINF

O 0N

6. Assinale de 1 a 5, em ordem de importancia, o que vocé considera como
fator motivador para disponibilizar a vaga de emprego na Agéncia FGTAS/Sine,
considerando que 1 significa nada importante, 2 pouco importante, 3
importante, 4 muito importante e 5 extremamente importante.

Afirmacao 112|3|4|5
Servigo gratuito

Indicacdo de outro empregador

Qualidade nos servigcos

Ampla divulgacdo da vaga

Rapidez nos encaminhamentos dos candidatos
Visita ou telefonema do funcionario da FGTAS/Sine
N&o consegui candidatos pelo meu banco de dados
Outro motivo:

O IN[O|O|BWIN|F

7.Vocé jafoi visitado por algum funcionério da FGTAS/Sine?
1( )Sim 2( )N&o 99 ( ) Nao se aplica

8. Vocé ja rejeitou algum candidato encaminhado pela Agéncia FGTAS/Sine?
1( )Sim 2( )Néao

9. Se afirmativo, qual o motivo? (Marque mais de uma opc¢ao, se necessario)
1 ( ) Perfil incompativel com a vaga

2 () Nao demonstrou interesse em trabalhar

3 ( ) Aparéncia e roupa inadequada para entrevista

4 () Nao conhecia nada da empresa

Outro motivo. Qual?

10. O que vocé faz quando procura a Agéncia FGTAS/Sine e ndo encontra um
candidato no perfil solicitado? (Marque as 3 op¢fes mais utilizadas)

1 ( ) Solicito que enviem mais candidatos

2 () Nao retorno para a Agéncia FGTAS/Sine
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3 () Procuro uma Agéncia de Empregos privada

4 () Fico esperando a indicacdo de um candidato por amigos ou funcionérios da
empresa

5 () Procuro empresas que oferecam curso de qualificagéo para indicar um aluno
6 () Remanejo um funcionario interno para funcéo

7 () Unifico com outra funcéo

11. Em relagao a afirmagdao “Os candidatos encaminhados pela Agéncia
FGTAS/Sine sao qualificados”, vocé:

1 ( ) Discorda totalmente

2 () Discorda

3 ( ) Neutro

4 () Concorda

5 ( ) Concorda plenamente

12. Em relagao a afirmagao “A FGTAS/Sine encaminha qualquer pessoa que
chega a agéncia e pede para ir a entrevista”, vocé:

1 ( ) Discorda totalmente

2 () Discorda

3 ( ) Neutro

4 ( ) Concorda

5 ( ) Concorda plenamente

13. Quais sao as exigéncias mais comuns, da empresa no preenchimento das
vagas? (Marque as 3 op¢des mais utilizadas)

1 ( ) Escolaridade

2 () Experiéncia na funcao

3 () Indicacao e referéncias

4 () Disponibilidade de horario

5 () Conhecimento técnico (cursos ou experiéncia muito especifica)

6 () Candidato ter boa vontade para trabalhar

Outra:

14. Quais exigéncias vocé tém maior dificuldade em atender? (Marque as 3
opc¢cdes mais importantes)

1 ( ) Escolaridade

2 () Experiéncia na funcao

3 () Indicacao e referéncias

4 () Disponibilidade de horario

5 () Conhecimento técnico (cursos ou experiéncia muito especifica)

6 () Candidato ter boa vontade para trabalhar

Outra:
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15. Assinale de 1 a 5, em ordem de importancia, os fatores determinantes para
a escolha do(a) candidato(a) no processo de selecdo, considerando que 1
significa nada importante, 2 pouco importante, 3 importante, 4 muito
importante e 5 extremamente importante.

Afirmacao 112|134 |5
Conhecimento técnico (cursos na area pretendida)
Experiéncia na fungao

Indicacao e referéncias

Aparéncia

Bom comportamento na entrevista

Estabilidade em empregos anteriores

Outro motivo:

~NOIOBAIWIN|F-

16. Em relacdo ao curriculo (documento) os(as) candidatos(as) (Marque as 3
opcdes mais encontradas)

1 ( ) Fazem de qualquer jeito

2 () Entregam amassado

3 ( ) Possui foto inadequada

4 () Possui informacfes desnecessarias

5 ( ) Entregam o mesmo para varias empresas

6 ( ) De maneira geral, sdo bem apresentados

17. Quem vocé considera que deve ser o responsavel pela capacitacdo das
pessoas para o mercado de trabalho:

1 ( ) O governo (Federal, estadual ou municipal)

2 () Os empresarios

3 () Os sindicatos das categorias

4( )OSINE

Outro, qual:

18. Como vocé avalia o trabalho desenvolvido pela Agéncia FGTAS/Sine de
Santiago/RS?
1()Otimo 2( )Bom 3( )Regular4 ( )Ruim5 ( ) Péssimo

19. Como soube do servico de intermediacdo de méao de obra da Agéncia
FGTAS/Sine?

1 ( ) Facebook da FGTAS/Sine 2 ( )Radio 3( )Blogs 4( )TV

5 (' )Por outro empreséario/amigo/parente

6 ( ) Visita do funcionario da FGTAS/Sine

B — INFORMACOES SOBRE AS RELACOES DE TRABALHO

20. A empresa oferece cursos de capacitacdo/qualificacédo, palestras, etc.?
1( )Sim 2( )Nao

21. A empresa solicita a participacdo de funcionarios em programas de
melhoria no ambiente de trabalho e no desempenho dos trabalhadores?
1( )Sim 2 ( ) Nao
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22. Assinale os programas que sua empresa desenvolve:

1 ( ) Programas de qualidade 2 () Prevencéo de acidentes

3 () Reorganizacédo do ambiente 4 () Melhorias no maquinario

5 ( ) Avaliagédo de colegas 6 () Avaliacéo de chefias

7 ( )Auto-avaliacéo 8 () Diminuicéo de desperdicio de materiais

9 () Avaliacdo de servicos (alimentacao, transporte, assisténcia médica, etc)
10 ( ) Outro (s):
11 ( ) N&o realiza nenhum programa

23. Vocé solicita opinides, ou participacdes em tais programas?
1( ) Sim, com frequéncia2 ( )Sim, esporadicamente 3 ( )Néo

24. Caso tenha demitido algum funcionario nos ultimos anos, qual o motivo?
(Marque mais de uma op¢éao, se necessario)

1 ( ) Diminuicdo da producéo ou vendas

2 () Baixa produtividade

3 () Utilizacdo em excesso do celular

4 () Nao cumpria as metas

5 () Dificuldade no relacionamento com os colegas

Outro:

25. Qual a média salarial paga aos funcionarios:

1 ( ) menos de R$ 954,00 2 ( ) de 954,00 a R$ 1.500,00

3( )deR$1.500,01aR$ 200000 4( )deR$2.000,01aR$ 3.500,00
5( ) mais de R$ 3.500,01

26. Na sua opinido, o salario oferecido na empresa pode ser considerado:
(Marque até 3 opcoes)

1 ( ) O que os funcionérios esperam receber.

2 () Melhor que em outras empresas concorrentes.

3 () Mais baixo que em empresas concorrentes.

4 () Melhor que estar desempregado.

5 () Incompativel com as funcoes.

6 () Se eu pudesse, pagaria mais.

27. Quais os beneficios oferecidos pela empresa? (Marque mais de uma opc¢éo,
se necessario)

1( )Valerefeicho 2 ( ) Vale transporte 3 ( ) Bolsa de estudo

4 ( ) Creche 5( ) Assisténcia médica 6 ( ) Assisténcia odontologica

7 () Participacdo nos lucros 8 ( ) Nenhum

Muito obrigado pela colaboracéao!
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APENDICE E — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo do estudo: A administracdo publica e o servigo de intermediacdo de méao de obra:

Um estudo na FGTAS/SINE Santiago/RS

Pesquisador responsavel: Bruno Bertoldo de Melo sob a orientagdo da Prof?. Dré. Dalva

Maria Righi Dotto

Instituicdo/Departamento: Universidade Federal de Santa Maria — UFSM/ Programa de

Pés-Graduagédo em Gestao de Organizagdes Publicas

Telefone e endereco postal completo: (55) 999611390. Avenida Roraima, 1000, prédio

74B, sala 3401, 97105-970 - Santa Maria - RS.

Local da coleta de dados: Agéncia da Fundagdo Gaucha do Trabalho e Agdo Social /

Sistema Nacional de Empregos da cidade de Santiago/RS

Eu Bruno Bertoldo de Melo, sob a orientagdo da Prof?. Dré. Dalva Maria Righi Dotto,
responsavel pela pesquisa: A ADMINISTRACAO PUBLICA E O SERVICO DE
INTERMEDIACAO DE MAO DE OBRA: UM ESTUDO NA FGTAS/SINE SANTIAGO/RS, o

convidamos a participar como voluntario deste nosso estudo.

Esta pesquisa pretende contribuir para que a agéncia FGTAS/SINE de Santiago/RS

torne-se mais efetiva no processo de ocupagdo de vagas de empregos. Descobrir o

motivo do ndo preenchimento de muitas vagas impacta diretamente na melhoria de uma

questao social vivenciada pela sociedade brasileira e também santiaguense, o

desemprego. A agéncia disponibiliza vagas de empregos, porém ndo as consegue

preencher adequadamente por motivos até entdo desconhecidos. Descobri-los fara com

que os servidores da agéncia formulem estratégias para auxiliar os pretendentes a

emprego a conquistar uma oportunidade no mercado de trabalho. Para sua realizagao

sera feito uma pesquisa que consiste num questionario e entrevista, os questionarios

serao aplicados aos pretendentes a emprego e aos empregadores que disponibilizam as

vagas para intermediagdo na agéncia e, as entrevistas com os representantes de

instituicoes de classe de empregados e dos empregadores de Santiago-RS dos seguintes

ramos: Comércio, Servigos, Industria, Construcéo Civil e Rural. Ambos foram escolhidos

considerando que esses setores sdo os que mais empregam na cidade de Santiago-RS

de acordo com o CAGED. Suas participagdes serdo através do preenchimento dos

questionarios que seréo entregues para autopreenchimento e entrevistas realizadas pelo

pesquisador Bruno Bertoldo de Melo.

Comité de Etica em Pesquisa da UFSM: Av. Roraima, 1000 - 97105-900 - Santa Maria - RS -
2° andar do prédio da Reitoria. Telefone: (55) 3220-9362 - E-mail: cep.ufsm@gmail.com.
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E possivel que acontecam os seguintes desconfortos ou riscos relativos a possiveis
duvidas quanto ao anonimato das informagées e, como serdo aplicados um questionario
para pretendentes a emprego e outro para os empregadores e também realizadas
entrevistas com representantes dos sindicatos, o risco pode ser fadiga e constrangimento
frente as perguntas. Para minimizar estes riscos na aplicagéo da pesquisa sera elaborado
um cabecalho com informacgdes e esclarecimento prévio quanto ao tempo necessario para
a completa resposta ao questionario e ao anonimato dos respondentes. Também sera
solicitado que o entrevistado leia inicialmente as perguntas que serdo feitas e caso sinta-
se desconfortavel em responder alguma delas, ficara dispensado de respondé-la. Como
a atribuigéo principal de uma agéncia FGTAS/SINE é garantir a maior efetividade na
colocagao dos trabalhadores na atividade produtiva, os resultados vém demonstrando que
a agéncia de Santiago/RS tem potencial para melhora-los, pois em 2017 das 433 vagas
de empregos disponibilizadas, apenas 208 foram preenchidas. Através desse estudo
espera-se apontar diretrizes para que a agéncia FGTAS/SINE de Santiago/RS torne-se
mais efetiva no processo de ocupagdo de vagas de empregos. E, para que seja
respondido o problema de pesquisa, € necessario entrevistar os atores principais desse
processo, que sao os pretendentes a empregos e os empregadores. Portanto, através das
respostas seréo propostas diretrizes que va ao encontro das necessidades de ambos.

Durante todo o periodo da pesquisa vocé tera a possibilidade de tirar qualquer
duvida ou pedir qualquer outro esclarecimento. Para isso, entre em contato com algum
dos pesquisadores ou com o Comité de Etica em Pesquisa.

Em caso de alguma duavida relacionada com a pesquisa, vocé podera solicitar
esclarecimentos, pelo telefone (55) 996732075 ou pelos e-mails:
brunobertoldodemelo@hotmail.com ou dalvadotto@gmail.com.

Vocé tem garantida a possibilidade de n&o aceitar participar ou de retirar sua
permissao a qualquer momento, sem nenhum tipo de prejuizo pela sua decisao.

As informagbes desta pesquisa serdo confidenciais e poderéo divulgadas, apenas,
em eventos ou publicagdes, sem a identificagdo dos voluntarios, a ndo ser entre os
responsaveis pelo estudo, sendo assegurado o sigilo sobre sua participagdo. Tambem
serao utilizadas imagens.

Os gastos necessarios para a sua participagdo na pesquisa serdo assumidos pelos
pesquisadores. Fica, também, garantida indenizagdo em casos de danos

comprovadamente decorrentes da participacdo na pesquisa.

Comité de Etica em Pesquisa da UFSM: Av. Roraima, 1000 - 97105-900 - Santa Maria - RS -
2° andar do prédio da Reitoria. Telefone: (55) 3220-9362 - E-mail: cep.ufsm@gmail.com.
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Autorizagao

Eu, [nome completo do voluntario], apés a leitura ou a escuta da leitura deste
documento e ter tido a oportunidade de conversar com o pesquisador responsavel, para
esclarecer todas as minhas duvidas, estou suficientemente informado, ficando claro para
que minha participacdo é voluntaria e que posso retirar este consentimento a qualquer
momento sem penalidades ou perda de qualquer beneficio. Estou ciente também dos
objetivos da pesquisa, dos procedimentos aos quais serei submetido, dos possiveis danos
ou riscos deles provenientes e da garantia de confidencialidade. Diante do exposto e de
espontanea vontade, expresso minha concordancia em participar deste estudo e assino

este termo em duas vias, uma das quais foi-me entregue.

Assinatura do voluntario

Assinatura do responsavel pela obtengéo do TCLE

Local,

Comité de Etica em Pesquisa da UFSM: Av. Roraima, 1000 - 97105-900 - Santa Maria - RS -
2° andar do prédio da Reitoria. Telefone: (55) 3220-9362 - E-mail: cep.ufsm@gmail.com.
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APENDICE F — OPINIAO SOBRE AS FRAGILIDADES DETECTADAS E
MELHORIAS A SEREM IMPLEMENTADAS

42. Quais cursos de qualificacéo vocé considera importante serem disponibilizados
em Santiago?

43. Quais 0s principais problemas que vocé verifica na intermediacado da Agéncia
FGTAS/Sine para vocé ocupar uma vaga de trabalho?

44. A Agéncia FGTAS/Sine esta sempre buscando melhorar seus servicos e
atendimento, quais sédo suas sugestdes de melhorias?

45. Que pedido vocé pode deixar para os empregadores?

Muito obrigado pela colaboracgéo!
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APENDICE G — OPINIAO SOBRE AS FRAGILIDADES DETECTADAS E
MELHORIAS A SEREM IMPLEMENTADAS

28. Quais cursos de gualificacdo vocé considera importante serem disponibilizados
em Santiago?

29. Quais os principais problemas que vocé verifica na intermediacdo da Agéncia
FGTAS/Sine para preenchimento das vagas em sua empresa?

30. A Agéncia FGTAS/Sine esta sempre buscando melhorar seus servicos e
atendimento, quais sdo suas sugestdes de melhorias?

31. Que conselho vocé pode deixar para as pessoas que buscam uma vaga de
emprego?

Muito obrigado pela colaboracgao!
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ANEXOS






ANEXO A — CURSOS DO PRONATEC

185

Tabela 57 — Cursos do PRONATEC disponibilizadas em Santiago-RS, no periodo

de 2013 a 2018

Rede Lo :
Ofertante Instituicao Nome do Curso Vagas Concluintes
. ESCOLA ZONA .
Privadas SUL LTDA Técnico em Segurancga do Trabalho 40 20
. ESCOLA ZONA P
Privadas SUL LTDA Técnico em Enfermagem 80 54
. ESCOLA ZONA . . .
Privadas SUL LTDA Técnico em Radiologia 40 26
. ESCOLA ZONA .
Privadas SUL LTDA Técnico em Seguranca do Trabalho 100 47
. ESCOLA ZONA o
Privadas SUL LTDA Técnico em Enfermagem 50 36
. ESCOLA ZONA P . .
Privadas SUL LTDA Técnico em Radiologia 50 25
. ESCOLA ZONA P
Privadas SUL LTDA Técnico em Enfermagem 100 66
. ESCOLA ZONA o . .
Privadas SUL LTDA Técnico em Radiologia 50 30
. ESCOLA ZONA L.
Privadas SUL LTDA Técnico em Segurancga do Trabalho 50 0
. ESCOLA ZONA . . .
Privadas SUL LTDA Técnico em Radiologia 50 0
. ESCOLA ZONA -
Privadas SUL LTDA Técnico em Enfermagem 100 0
Rede |- EARROUPILHA Técnico em Administragio 50 32
Federal
Rede \c EARROUPILHA Cuidador de Idoso 30 17
Federal
Rede IF FARROUPILHA Técnico em Informatica para Internet 35 9
Federal
Rede IF FARROUPILHA Técnico em Informética para Internet 35 0
Federal
Rede | EARROUPILHA Confeiteiro 20 11
Federal
SENAC SENAC Recepcionista 20 15
SENAC SENAC Operador de Supermercados 30 21
SENAC SENAC Cuidador de Idoso 25 20
SENAC SENAC Cabeleireiro 20 14
SENAC SENAC Frentista 25 18
SENAC SENAC Operador de Caixa 30 27
SENAC SENAC Auxiliar em Nutricdo e Dietética 25 14
SENAC SENAC Balconista de Farmacia 30 16
SENAC SENAC Promotor de Vendas 30 18
SENAC SENAC Assistente de Recursos Humanos 30 21
SENAC SENAC Operador de Computador 25 8
SENAC SENAC Assistente de Recursos Humanos 30 18
SENAC SENAC Monitor de Recreacgéo 30 18
SENAC SENAC Cuidador de Idoso 30 24
SENAC SENAC Operador de Caixa 30 18
SENAC SENAC Camareira em Meios de Hospedagem 30 14
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SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC

SENAC

SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAI
SENAI
SENAI

SENAI

SENAI

SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAC

SENAC

SENAC
SENAC
SENAC
SENAC
SENAI
SENAI
SENAI

SENAI

SENAI

SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

Frentista
Operador de Computador
Balconista de Farmacia
Manicure e Pedicure
Manicure e Pedicure
Salgadeiro
Assistente Administrativo
Assistente de Recursos Humanos
Assistente Financeiro
Recepcionista
Cuidador de Idoso
Assistente de Recursos Humanos
Técnico em Informética
Inglés Basico
Frentista
Frentista
Recreador
Assistente Financeiro
Operador de Computador
Assistente Financeiro
Cabeleireiro
Auxiliar em Nutricdo e Dietética
Operador de Computador
Manicure e Pedicure
Maquiador
Promotor de Vendas

Instalador e Reparador de Redes de
Computadores

Montador e Reparador de Computadores
Operador de Computador
Montador e Reparador de Computadores
Operador de Computador
Costureiro de Maquina Reta e Overloque
Costureiro de Maquina Reta e Overloque
Costureiro de Maquina Reta e Overloque
Eletricista Instalador Predial de Baixa
Tensao
Mecénico de Refrigeracéo e Climatizagéo
Residencial
Mecanico de Automoveis Leves
Padeiro Confeiteiro
Aplicador de Revestimento Ceramico
Estofador de Méveis
Assistente Administrativo
Marceneiro
Inglés Basico
Inglés Basico
Inglés Basico
Inglés Basico
Inglés Basico

30
30
30
25
25
20
20
30
30
20
24
29
30
23
25
25
23
20
30
19
24
20
24
20
20
29

22

16
21
15
20
15
15
15

20

20

20
20
20
20
20
20
15
15
15
15
15

20
21
24
16
12
20
15
17
14
14
15
29
15
11
22
18
14
19
19
19
17
16
18
15
13

14
10

12
11
13
11

19

17

20
20
10
13
14
11

13
12
12
12
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SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

SENAI

SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

SENAI

SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

SENAI

SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

SENAI

SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

Assistente Administrativo
Auxiliar de Cozinha
Operador de Computador
Operador de Computador

Operador de Computador

Eletricista Instalador Predial de Baixa
Tensao

Montador e Instalador de Moveis
Eletricista de Automéveis
Montador e Reparador de Computadores
Montador e Reparador de Computadores
Padeiro Confeiteiro
Pedreiro de Alvenaria
Almoxarife
Operador de Computador
Operador de Computador
Assistente Administrativo
Inglés Basico
Inglés Basico
Inglés Basico
Marceneiro
Eletricista Instalador Predial de Baixa
Tensao
Padeiro Confeiteiro
Auxiliar de Cozinha
Eletricista de Automaéveis
Estofador de Méveis
Montador e Instalador de Méveis
Montador e Reparador de Computadores
Aplicador de Revestimento Ceramico
Padeiro Confeiteiro
Assistente Administrativo
Torneiro Mecéanico

Mecénico de Freios, Suspenséo e Direcao
de Veiculos Leves

Soldador no Processo MIG/MAG

Mecénico de Refrigeracéo e Climatizagéo
Residencial

Almoxarife

Eletricista Instalador Predial de Baixa
Tensao

Padeiro Confeiteiro
Reformador de Mdveis
Auxiliar de Cozinha
Reparador de Eletrodomésticos
Almoxarife
Padeiro
Eletricista de Automéveis
Montador e Instalador de Méveis
Encanador Instalador Predial
Inglés Basico

11
13

13
15

18

10
15
14
10
17
15
11
13
11
13
13
14
13

15

14
10
15

(631

11
11

10
14
13
15
16
12

10

13

12

10

10
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SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

SENAI

SENAI

SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

SENAI

SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

SENAI

SENAI
SENAI
SENAI

SENAI
SENAI
SENAI

SENAI

SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

SENAI
SENAI

SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

SENAI

SENAI

SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

SENAI

SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

SENAI

SENAI
SENAI
SENAI

SENAI
SENAI
SENAI

SENAI

SENAI
SENAI
SENAI
SENAI
SENAI

SENAI
SENAI

Inglés Basico
Confeiteiro
Almoxarife
Costureiro de Maquina Reta e Overloque
Costureiro de Maquina Reta e Overloque
Eletricista de Automéveis

Eletricista Instalador Predial de Baixa
Tenséao
Mecénico de Refrigeracéo e Climatizagéo
Residencial

Marceneiro
Soldador no Processo MIG/MAG
Pintor de Obras Imobiliarias
Almoxarife
Pedreiro de Alvenaria
Auxiliar de Cozinha

Mecanico de Freios, Suspenséo e Dire¢ao
de Veiculos Leves

Aplicador de Revestimento Ceramico
Marceneiro
Pintor de Moveis
Operador de Computador
Montador e Reparador de Computadores

Confeiteiro

Operador de Computador

Soldador no Processo MIG/MAG

Eletricista Instalador Predial de Baixa
Tensao

Eletricista Instalador Predial de Baixa
Tensao

Instalador de AcessoOrios Automotivos

Mecénico de Refrigeracéo e Climatizagéo
Residencial

Montador e Reparador de Computadores
Pedreiro de Alvenaria
Pintor de Obras Imobiliarias
Eletricista Instalador Predial de Baixa
Tenséao

Confeiteiro
Marceneiro

Reformador de Mdveis

Assistente de Recursos Humanos
Eletricista Industrial

Eletricista Instalador Predial de Baixa
Tensao

Inglés Intermediario
Total

13
20
16
15
15
16

20

20

20
20
20
16
20
20

20

20
20
20
20
17
20
20
20

20

20
20
20

16
20
20

20

20
20
20
19
20

20

20
3929

10
18
11
10

14

15

14
11

12

17
10
12

© ©

13

11
10

15

5
10
12
10

15

13
2288

Fonte: MEC (2019).
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ANEXO B — ORGANOGRAMA DA FGTAS
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ANEXO C — CARTA DE ENCAMINHAMENTO

MINISTERIO DO
TRABAIHO & O Y ER N BB B B WG
Carta de Encaminhamento para Entrevista (Reemisséao)
Nome do candidato
Comparecer em:

ENDERECO: , CENTRO, SANTIAGO - RS
Horario: 10:40 hs as 17:00 hs - Periodo 16/03/2018 a 21/03/2018
Procurar:

Ocupacéao: VIDRACEIRO
Vagan®.: 4389771

& dobrar “h dobrar

A Empresa’ Nome da empresa )
SANTIAGO, 21 de Marco de 2018.

Senhor(a)

Encaminhamos o candidato(a) Nome do candidato , portador(a) do NIS n°.
, e do CPF n°. , para concorrer a vaga de Vidraceiro, disponibilizada ao
Portal MTE Mais Emprego.
Apds os procedimentos de avaliagdo, solicitamos a devolugcédo da presente Carta, contendo o
resultado do encaminhamento, para nossos controles.
Continuamos a disposicao dessa Empresa e caso vossa senhoria necessite de outros

Atenciosamente,

Name dn fiincinnArin

SINE SANTIAGO/RS

£ dobrar 3 dobrar
RESULTADO DA SELEGAO - marque com 'x'

Resultado (preenchido pelo Empregador):

Na ocupacdo - Data de Admissdo: __ /[

Em outra ocupacdo - Data de Admissdo: __ /[

Ocupacdo:

Trabalhador recusou condi¢des oferecidas pelo empregador
Trabalhador reprovado no processo de selegcdo

Trabalhador ndo atendeu as exigéncias do empregador

Trabalhador ja trabalhou na empresa e foi dispensado da mesma Assinar e carimbar

Trabalhador ndo compareceu a empresa
Empregador néo atendeu o trabalhador
Candidato em processo de selecdo
Vaga cancelada pelo empregador

Vaga preenchida por outro trabalhador Nome da empresa
CNPJ

Vaga preenchida por outras fontes
Turma Cancelada

@ 0 o o R o

L




