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RESUMO: O presente estudo analisa a recolocag@o profissional na cidade de
Umuarama, enfocando o trabalho desenvolvido pelo SINE — Sistema Nacional
de Emprego, que tem por finalidade promover a intermediacdo de maodeobra,
além de apoiar o Programa de Geragdo de Emprego € Renda. O estudo também
ajuda a enunciar as caracteristicas dos candidatos que procuram os servigos do
SINE, além de fornecer uma visdo geral sobre a percepgdo dos profissionais que
mantém contato direto com tais candidatos as vagas oferecidas. Para isso, a pes-
quisa descritivo-exploratdria, de natureza mista (qualitativa e quantitativa), utili-
zou dados obtidos em entrevistas com os funcionarios do SINE e de questionario
aplicado a trinta candidatos que se dirigirama agéncia do trabalhador em busca
de uma vaga de emprego, no periodo de sete a onze de maio de 2012.
PALAVRAS-CHAVE: Emprego. Recolocacdo profissional. Empregabilidade.
SINE.

ANALYSIS ABOUT PROFESSIONAL REPLACEMENT IN THE CITY
OF UMUARAMA: A CASE STUDY ABOUT VACANCIES OPENED
AND FILLED BY SINE

ABSTRACT: This study analyzes the professional replacement in the city of
Umuarama focusing on the work of the SINE-National Employment System,
which aims to promote the intermediation of hand labor, and support the Pro-
gram of Employment and Income Generation. The study also helps to spell out
the characteristics of the candidates seeking the services of SINE, and provi-
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des an overview of the perceptions of professionals who has direct contact with
candidates for such positions offered. For this, the descriptive and exploratory
in nature mixed (qualitative and quantitative), used data obtained in interviews
with officials and SINE questionnaire to thirty candidates who headed the agency
worker looking for a job opening, within seventol1 May 2012.

KEYWORDS: Employment. Outplacement. Employability. SINE

ANALISIS SOBRE REEMPLAZO PROFESIONAL EN LA CIUDAD DE
UMUARAMA: UN ESTUDIO DE CASO SOBRE PUESTOS ABIERTOS
Y LLENADOS POR EL SINE

RESUMEN: El presente estudio analiza la recolocacion profesional en la ciudad
de Umuarama, centrandose en el trabajo desarrollado por el SINE- Sistema Na-
cional de Empleo, cuyo objetivo es promover la intermediacion de mano de obra,
ademas de apoyar el Programa de Generacion de Empleo y Renta. El estudio
también ayuda a explicar las caracteristicas de los candidatos que buscan trabajo
en el SINE, ademas de proporcionar una vision general sobre la percepcion de
los profesionales que mantienen contacto directo con los candidatos a las plazas
ofrecidas. Para ello, la investigacion descriptiva exploratoria, de caracter mixto
(cualitativa y cuantitativa), utilizo datos obtenidos en encuestas con los funcio-
narios del SINE y de cuestionarios aplicados a treinta candidatos que se dirigian
a la agencia del trabajador en blisqueda de un puesto de empleo, en el periodo de
siete a once de mayo de 2012.

PALABRAS CLAVE: Empleo. Reemplazo Profesional. Empleabilidad. SINE.

1 INTRODUCAO

E normal a trajetoria profissional passar por periodos de transigio, seja
por transferéncia de cidade, de cargo e, muitas vezes, troca de emprego, seja por
razdes particulares ou de natureza geral como: ambiente, mercado, circunstan-
cias politicas ou até mesmo da propria organizagao.

O processo de recolocagdo profissional ¢ uma tarefa ardua que pode ge-
rar frustragdo para o candidato, na medida em que demora em recolocar-se. Essa
demora pode acarretar problemas de ordem material (financeira) e psicologica
para o individuo como a baixa autoestima e o desanimo.

Conforme Cordeiro (2012), pesquisas indicam que ¢ aceitavel o indivi-
duo esperar de quatro a seis meses por um emprego, porém um nimero signifi-
cativo de casos pode levar de seis a doze meses na busca por uma recolocagéo.

A recolocacdo no mercado de trabalho pode ser comparada a uma com-
peticdo desportiva dificil, com competidores preparados e dispostos a vencer a
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disputa. Assim, o candidato a uma nova colocagdo deve estar preparado e, desde
a entrevista, deve colocar em pratica todas as suas habilidades para obter sucesso.

Este estudo analisa o processo de recolocagdo profissional na cidade de
Umuarama, dessa forma, é importante para o desenvolvimento local, pois divul-
ga o trabalho desenvolvido pelo SINE — Sistema Nacional de Emprego, no que se
refere as vagas ofertadas, bem como, traga o perfil dos candidatos que procuram
os servigos do SINE. Para tanto, primeiramente parte de uma revisao de literatura
sobre gestdo de pessoas, recrutamento, competéncias e empregabilidade para, na
sequéncia, apresentar o estudo de caso ¢ a discuss@o dos resultados.

1 GESTAO DE PESSOAS

Na visdo de Chiavenato (2008), a gestdo de pessoas ¢ um processo em
nivel mais alto que ¢ constituido por seis subprocessos dindmicos e integrados,
que sdo os seguintes: agregar pessoas (recrutamento e sele¢@o); de aplicar pesso-
as (orientacdo, modelagem do trabalho, descrigdo de cargos e gestdo de carreira
e avaliacdo de desempenho); recompensar pessoas (remuneragdo, programas de
incentivos, beneficios e servigos); desenvolver pessoas (treinamento ¢ desen-
volvimento); manter pessoas (relacdes com empregados, higiene, seguranca ¢
qualidade de vida); e, finalmente, monitorar pessoas (banco de dados e sistemas
de informagoes gerenciais).

Ainda, conforme Chiavenato (2008), o processo de agregar pessoas € a
forma de ingresso das pessoas na organizagdo. Permite ajustar as caracteristicas e
competéncias pessoais do candidato com as caracteristicas predominantes na or-
ganizagdo. Por sua vez, o processo seletivo ¢ uma ferramenta que busca adequar
as pretensoes da organiza¢do com o que as pessoas tém a oferecer.

Para atingir o proposito deste estudo, na continuidade, se descreve o
processo de agregar de pessoas, ou seja, o recrutamento de pessoas.

2 RECRUTAMENTO DE PESSOAS

Segundo Marras (1999), o recrutamento de pessoal é uma atividade que
estd a cargo do sistema de administragdo de recursos humanos que, por sua vez,
¢ responsavel pela captacdo de recursos humanos interna ¢ externamente a or-
ganizagdo com o objetivo de prover o subsistema de selegdo de pessoal no seu
atendimento aos clientes internos da empresa.

Chiavenato (2010), ressalta que o objetivo do recrutamento ¢ levantar
um nimero suficiente de candidatos para que o processo de sele¢do funcione e
seja eficaz. Trata-se, pois, de um sistema de informagao que visa a divulgagdo da
oferta de oportunidades de emprego no mercado de recursos humanos.
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2.1 Fontes de recrutamento

Segundo Marras (1999), fontes de recrutamento sdo as bases utilizadas
pela empresa para abastecer o processo seletivo de recursos humanos. Entre as
fontes de recrutamento mais utilizadas podem-se citar as seguintes:

* Funcionarios da propria empresa, ou seja, trabalhadores que almejam um cargo
melhor dentro da organizagdo ou indicam alguém de seu relacionamento.

* Banco de dados interno, pois a maioria das organizagdes mantém um site com
o cadastro de curriculos de interessados em trabalhar na empresa.

* Indicagdes, pois conforme pesquisa realizada pelo Grupo Catho (2012), junto a
17.801 profissionais, 56% dos cargos operacionais e 43 % dos cargos de gerén-
cia foram preenchidos por meio de indicagdes.

* Cartazes (internos e externos) sdo considerados uma ferramenta bastante utili-
zada na divulgacdo de vagas, tanto dentro da empresa quanto fora, em locais
de grande circulagdo de pessoas, como portarias de edificios, areas de 6nibus
ou trens. Conforme Chiavenato (2008), ¢ um sistema de recrutamento que pode
ser utilizado para cargos mais simples e que possui os beneficios do baixo custo
e da rapidez.

* Entidades (sindicatos, associag¢des, entre outras) - existem diversas entidades
que trabalham gratuitamente no sentido de auxiliar a colocagdo ou recolocagdo
de trabalhadores no mercado de trabalho. Pode-se citar os proprios sindica-
tos de trabalhadores, que t€ém um 6rgdo interno para esse fim, ou as entidades
governamentais que mantém balcdes de atendimento para o cadastramento e
busca de empregos. Outro exemplo ¢ o SINE, que faz a intermedia¢do de méo
de obra gratuitamente, tanto para o candidato quanto para a empresa anunciante
da vaga.

* Escolas, universidades e cursos preparatorios — com base nas parcerias exis-
tentes entre empresa/escola, esses locais sdo 6timos veiculos de divulgagdo de
vagas.

* Outras empresas (fornecedores, clientes, entre outras), pois por meio de rela-
cionamento comercial as empresas podem ser consideradas uma opgdo segura
na indicacdo de candidatos.

* Consultorias de outplacement ou replacement — sdo empresas especializadas
em recolocacdo de carreira, que prestam servi¢o, em sua maioria direcionado a
pessoas fisicas, divulgando o perfil de profissionais para as companhias de re-
crutamento e sele¢do. A demissdo costuma desestruturar o profissional, inviabi-
lizando ou dificultando a continuidade de sua carreira. Quando uma consultoria
em outplacement é contratada, seu objetivo ¢ acolher o profissional no momen-
to da demissdo e orienta-lo sobre a melhor maneira de recomecar, fazendo com
que repense ou redimensione sua carreira.
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» Agéncias de emprego, por sua vez oferecem servigos de recrutamento de pro-
fissionais, em geral, de execugdo até o nivel intermediario da piramide organi-
zacional. Nao trabalham com exclusividade, isto ¢, normalmente uma empresa
que deseja contratar entra em contato com mais de uma agéncia de emprego
ao mesmo tempo. Sua responsabilidade, salvo raras excegdes, restringe-se a
enviar curriculos que estejam dentro de certos parametros dados pelas empresas
clientes. Em geral, ndo prestam servigos (como entrevistas, testes psicologicos,
entre outras técnicas). Recebem pelas indicagdes realizadas, sempre e quando o
candidato enviado ¢ admitido, honorarios que variam entre 80 e 120 por cento
do salario do profissional contratado.

* Midia, a oferta de empregos ¢ realizada por meio de anuncios nos diversos
meios de comunicagdo, tais como jornais e radios.

* Consultoria, que segundo Moraes (2012), ¢ uma atividade que objetiva ofe-
recer apoio e orientagdo para facilitar o processo de recolocacdo profissional
no mercado de trabalho. Qualquer pessoa pode contratar esse servigo e arcar
integralmente com os custos, podendo estar empregado ou ndo.

* Headhunter é uma a expressdo de origem inglesa que significa cacador de ca-
begas, ou seja, ¢ um profissional que atua na busca de candidatos, com perfis
pré-estabelecidos, para uma empresa que quer preencher um cargo de alto nivel
hierarquico.

2.2 Tipos de recrutamento

Segundo Marras (1999), conforme a fonte utilizada na busca de recur-
sos, o recrutamento de pessoal pode ser interno ou externo.

O primeiro tipo de recrutamento utiliza os recursos humanos da propria
empresa. Esta pratica deve estar sustentada em uma politica interna transparente
e divulgada em todos os niveis hierarquicos. Para tanto, todos na organizagao de-
vem estar de acordo com esta politica, pois ¢ um forte instrumento de desenvol-
vimento dos trabalhadores, oferecendo uma oportunidade de ascensdo. Também,
funciona como um recurso de incentivo motivacional, auxiliando no desenvolvi-
mento da organizagdo, sendo vantagem o baixo custo deste processo. No entanto,
quando ndo ocorrer resultados positivos, deve-se iniciar o recrutamento externo.

O recrutamento externo ¢ o processo de captagdo de recursos humanos
no mercado de trabalho, com o objetivo de suprir uma necessidade da empresa
no seu quadro de efetivos.

Caetano e Vala (2002 apud CHIAVENATO, 2010), apresentam um ter-
ceiro tipo de recrutamento, denominado misto. Assim, o recrutamento misto ¢
considerado uma alternativa para transpor as desvantagens de optar-se apenas
por recrutamento interno ou externo. Ha varias formas de se executar um recru-
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tamento misto dentre as quais se destacam as seguintes: as vagas existentes sdo
divididas pelos candidatos internos e externos, cabendo metade das vagas a cada
grupo; procede-se em primeiro lugar ao recrutamento interno, sendo que o recru-
tamento externo apenas sera posto em pratica se as vagas nao forem preenchidas;
e, finalmente, os candidatos internos ¢ externos passam a ter as mesmas oportu-
nidades, sendo que a avalia¢do de todos os candidatos é efetuada em ambiente
externo a organizagdo para que ndo sofra influéncias.

3 COMPETENCIAS

Para Zarifian (apud HILSDOREF, 2012), competéncia ¢ ter iniciativa, as-
sumir a responsabilidade diante das situagdes profissionais com as quais indivi-
duo se depara. Para tanto deve, apoiado nos conhecimentos adquiridos, enfrentar
de maneira pratica as diversas situagoes.

Explica Rhinesmith (apud VERGARA, 2000) que a competéncia ¢ uma
capacidade especifica de executar a agdo em nivel de habilidade que seja sufi-
ciente para alcangar o efeito desejado. Ainda, significa estar qualificado fisica e/
ou intelectualmente para enfrentar desafios e tomar decisdes coerentes. Portanto,
€ um conjunto de habilidades, atitudes e conhecimentos necessarios para realizar
de forma eficaz as tarefas propostas. Sdo capacidades e comportamentos vistos
pela lideranca como efetivas contribui¢des na implementagdo da mudanga, haja
vista que sdo necessarios para um desempenho satisfatorio ou excelente em qual-
quer desafio profissional.

Segundo Chiavenato (2008, p. 142), “competéncia constitui um reperto-
rio de comportamentos capazes de integrar, mobilizar, transferir conhecimentos,
habilidades, julgamentos e atitudes que agregam valor econdmico a organizago
e valor social a pessoa.”

Portanto, em cada individuo, a competéncia é construida a partir de suas
caracteristicas inatas e adquiridas e podem ser classificadas da seguinte forma:
Competéncias essenciais da organizacao sao aquelas que toda organizagdo preci-
sa construir ¢ possuir para manter sua vantagem competitiva sobre as demais, ou
seja sdo distintas; competéncias funcionais sdo as que cada setor organizacional
ou departamento deve construir e possuir para servir de base as competéncias es-
senciais da organizag@o; competéncias gerenciais sdo atributos que cada gerente
ou executivo precisa construir ¢ possuir para atuar como gestor de pessoas; e,
finalmente, as competéncias individuais sdo aquelas que cada pessoa deve cons-
truir e possuir para atuar na organizagdo ou em suas unidades.

Rev. Ciénc. Empres. UNIPAR, Umuarama, v. 13, n. 2, p. 217-232, jul./dez. 2012



RAMOS, M. C.; PONA, J. A. G. 223

3.1 Competéncias desejadas pelas organizacoes

O site da Fundagao para o Prémio Nacional de Qualidade (apud CHIA-
VENATO, 2010) faz men¢do a uma pesquisa, feita pela Fundagdo Dom Cabral,
sobre as tendéncias do desenvolvimento das empresas no Brasil. No que diz
respeito a gestdo de pessoas e de competéncias, a pesquisa demonstra que os
principais atributos que as organizagdes requerem das pessoas s30 0s seguintes:
orientagdo para resultados; capacidade de trabalhar em equipe; lideranga; rela-
cionamento interpessoal; pensamento sistémico; visdo do todo; comunicabilida-
de; empreendedorismo; negociagdo; capacidade de atrair e reter colaboradores;
capacidade de inovar; percepgdo de tendéncias; multifuncionalidade; visdo de
processos; conhecimento da realidade externa; garra, ambigdo; disposi¢do; habi-
lidade em lidar com paradoxos; dominio dos idiomas inglés e espanhol.

Conforme Lobo (2012), o trabalhador atual é bem diferente do trabalha-
dor do passado, pois desenvolveu varias competéncias para se tornar mais com-
petitivo e estd sempre preocupado com o resultado da organizagdo. Portanto, é
necessario estar comprometido e atento ao mercado de trabalho, usar habilidades
e competéncias, a fim de garantir vantagem competitiva a organizagao.

Segundo Marras (1999, p. 262), “[...] a experiéncia exerce importancia
no desenho de um candidato ideal, todavia o peso especifico dessa caracteristi-
ca deixou lugar ao nivel de potencialidade que o candidato traz consigo.” Hoje
as organizagdes buscam candidatos que estejam sincronizados com o momento,
mas com os olhos no futuro. Buscam pessoas que sdo capazes de enfrentar as
mudancas necessarias, apoiadas na experiéncia individual.

De acordo com Rhinesmith (1993 apud VERGARA, 2000), as organi-
zagdes procuram pessoas que possuem uma visdo do todo, que saibam lidar com
o inesperado e com as contradi¢des da vida. Pessoas que encontrem um signifi-
cado no trabalho e colaborem para que os outros também encontrem.

Na visdo de Dornelas (2005), empreendedorismo € a transformagéo de
ideias em oportunidades de negodcio. Para que essas oportunidades se transfor-
mem em negocios de sucesso deve haver uma total sincronia entre pessoas e
processos. Ainda, segundo o autor, empreendedores sdo pessoas diferentes, mo-
tivadas, que querem deixar um legado, querem ser reconhecidas e imitadas. Por-
tanto, sdo pessoas seguras que sabem tomar decisdes na hora certa e lidam muito
bem com a adversidade, sendo essas caracteristicas fundamentais para o sucesso
do empreendimento.

4 EMPREGABILIDADE

Segundo Marras (1999, p. 267), “empregabilidade é um termo utilizado

Rev. Ciénc. Empres. UNIPAR, Umuarama, v. 13, n. 2, p. 217-232, jul./dez. 2012



224 Analise sobre recolocagio profissional...

para designar o nivel de atualizacdo ou desenvolvimento de um profissional com
relagdo as eventuais exigéncias do mercado de trabalho na hora de competir em
face de uma oportunidade de emprego.”

Nos dias de hoje manter-se atualizado ¢ uma necessidade para competir
no mercado de trabalho, pois as organizagdes exigem cada vez mais competén-
cias quando da contratacdo. Assim, o novo trabalhador deve ser polivalente, ou
seja, deve saber realizar de quase tudo um pouco.

Chiavenato (2010), assegura que no Brasil o desemprego ¢ provocado
mais pelo atraso educacional do que pelo avango da tecnologia. Ressalta que “as
taxas de desemprego tendem a ser maiores onde a educagdo ¢ pior. O proble-
ma educacional ¢ um dos principais responsaveis pela concentragdo de renda.”
(CHIAVENATO, 2010, p. 107). Assim, as taxas de desemprego estdo diretamen-
te relacionadas com a baixa escolaridade ¢ com o desenvolvimento da tecno-
logia, pois a maior demanda ocorre por mao de obra qualificada, uma vez que
diminuiu a oferta de empregos tradicionais.

Para Lobo (2012), a qualificagdo do trabalhador ¢ imprescindivel para
que ele se mantenha atrativo para o mercado de trabalho. Além disso, os traba-
lhadores devem intuir quais competéncias serdo necessarias para as organizagdes
futuramente.

O mercado de trabalho é dindmico e muda constantemente, desenvol-
ver um conjunto de habilidades, aptiddes ¢ conhecimentos compativeis com as
exigéncias do mercado de trabalho, torna o perfil do trabalhador interessante e
atraente para futuros empregadores.

5 SISTEMA NACIONAL DE EMPREGO - SINE

Segundo o Ministério do Trabalho o SINE foi instituido pelo Decreto n°
76.403, de 08 de outubro de 1975, tem como coordenador e supervisor o Ministé-
rio do Trabalho, por intermédio da Secretaria de Politicas de Emprego e Salario.
Sua criagdo fundamenta-se na Convengdo n° 88 da Organizagdo Internacional
do Trabalho — OIT, que trata da organizagdo do Servigo Publico de Emprego,
ratificada pelo Brasil.

A principal finalidade do SINE, na época de sua criagdo, era promover
a intermedia¢do de mao de obra, implantando servigos ¢ agéncias de colocagdo
em todo o pais (postos de atendimento). Além disso, previa o desenvolvimento
de uma série de agdes relacionadas a essa finalidade principal, tais como: or-
ganizar um sistema de informagdes sobre o mercado de trabalho; identificar o
trabalhador por meio da carteira de trabalho e previdéncia social; e, finalmente,
fornecer subsidios ao sistema educacional e de formagido de mao de obra para a
elaboragdo de suas programacdes.
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O artigo 5° do decreto de criagdo do SINE conferiu ao Ministério do
Trabalho a competéncia para “definir as prioridades das areas a serem gradativa-
mente abrangidas pelo SINE, estabelecer os programas necessarios a sua implan-
tagdo e as normas administrativas e técnicas para o seu funcionamento.”

Em 1988, o art. 239 da Constituigdo Federal criou o Programa do Se-
guro-Desemprego, regulamentado posteriormente pela Lei n® 7.998, de 11 de
janeiro de 1990, que também instituiu o Fundo de Amparo ao Trabalhador — FAT.
A partir dessa época, os recursos para custeio e investimento do SINE passaram
a ser provenientes do FAT, por intermédio do Programa do Seguro-Desemprego.
As normas e diretrizes de atuacao do SINE, entdo, passaram a ser definidas pelo
Ministério do Trabalho e pelo Conselho Deliberativo do FAT — CODEFAT, a
quem compete gerir o FAT e deliberar sobre diversas matérias relacionadas ao
fundo.

Para cumprir suas finalidades, o Programa do Seguro-Desemprego con-
templa as agdes de pagamento do beneficio do seguro desemprego, apoio opera-
cional ao pagamento deste beneficio, intermediagdo de mao de obra, qualificagdo
profissional, geragdo de informagdes sobre o mercado de trabalho e apoio opera-
cional ao Programa de Geragdo de Emprego ¢ Renda.

A partir da criacdo do Programa do Seguro-Desemprego, passou-se a
entender por SINE a rede de atendimento em que as agdes desse programa sido
executadas, geralmente de forma integrada, executando-se a agdo de pagamen-
to do beneficio do seguro-desemprego, operacionalizada pela Caixa Econdmica
Federal — CEF.

A Lei n° 8.019, de 11 de abril de 1990, que altera a Lei n® 7.998/90,
estabelece no art. 13 que as agdes do Programa do Seguro-Desemprego serdo
executadas, prioritariamente, em articulagdo com os estados e municipios, por
intermédio do Sistema Nacional de Emprego, isto ¢, o mencionado principio
da descentralizagdo. Estas podem ser resumidas da seguinte forma: Seguro-De-
semprego; intermediagdo de mao de obra; e, apoio ao Programa de Geragdo de
Emprego e Renda.

Na verdade, parte dos recursos para o custeio do SINE, especialmente
os relativos ao pagamento de seus funcionarios, sdo provenientes de contraparti-
da das unidades da federagao.

Conforme Gilberto Truiz, gerente da unidade do SINE de Umuarama,
em entrevista concedida para a realizagao deste estudo, os servigos de recoloca-
¢do profissional do SINE séo oferecidos gratuitamente, tanto para os candidatos
quanto para as empresas anunciantes.

Os funcionarios do SINE sédo contratados pela prefeitura municipal, que
¢ responsavel pelo pagamento de seus salarios. A manutengao da estrutura fisica
do SINE (aluguel, luz, agua, telefone, entre outras despesas) ¢ de responsabilida-
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de do governo estadual, amparado pelo governo Federal.

Truiz destaca que além da intermediacdo de mao de obra e da execugdo
do Programa do Seguro-Desemprego, o SINE oferece cursos profissionalizantes,
apoiado pelos governos municipal, estadual e federal.

As empresas interessadas em oferecer cursos ou treinamentos podem
utilizar a estrutura do SINE, tanto para a divulgacdo como o uso das dependén-
cias da agéncia do trabalhador. Segundo Truiz, este 6rgdo possui quatro salas
para entrevistas e auditorio com capacidade para 120 pessoas, sendo todos esses
servigos ofertados gratuitamente pela empresa interessada.

6 METODOLOGIA

Esta ¢ uma pesquisa descritivo-exploratoria de natureza mista (quali-
tativa e quantitativa). Explica Marras (1999, p. 71) que a “pesquisa descritiva
expde caracteristicas de determinada populagdo ou de determinado fendmeno.
[...] Nao tem compromisso de explicar os fenomenos que descreve, embora sirva
de base para tal explicagdo.”

Ainda, segundo Richardson (2009, p. 142), “os estudos de natureza des-
critiva investigam as caracteristicas de um fenomeno como tal. Tem como objeto
de estudo uma situagdo especifica, um grupo ou um individuo.”

Conforme Marras (1999, p. 71), “a pesquisa exploratdria ¢ realizada em
area na qual ha pouco conhecimento acumulado e sistematizado. Por sua natu-
reza de sondagem, ndo comporta hipdteses, que, todavia, poderdo surgir durante
ou ao final da pesquisa.”

Richardson (2009, p. 143), esclarece que “a pesquisa de natureza qua-
litativa pode ser caracterizada como a tentativa de uma compreensdo detalhada
dos significados e caracteristicas situacionais apresentadas pelos entrevistados.”
Ainda, conforme este autor, o objetivo fundamental da pesquisa qualitativa esta
mais relacionado ao aprofundamento da compreensido de um fendmeno através
de entrevistas em profundidade do que na produgdo de opinides sobre um grupo.
Finalmente, Richardson (2009, p. 145), afirma que o questionario “¢ o instru-
mento de coleta de dados mais comum a ser utilizado para obter informagdes
acerca de grupos sociais.”

Portanto, para contemplar o objetivo deste estudo, além da pesquisa
bibliografica, foram realizadas entrevistas estruturadas com os funcionarios do
SINE e uma semiestruturada com o gerente deste 6rgdo. Tais entrevistas foram
realizadas com o propo6sito de conhecer opinides a respeito do processo de recru-
tamento desenvolvido pelo programa e impressdes sobre as principais caracteris-
ticas dos candidatos inscritos na agéncia da cidade de Umuarama.

Finalmente, foi aplicado um questiondrio, composto por onze questdes
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objetivas, a um grupo de trinta candidatos escolhidos aleatoriamente entre os
inscritos no SINE, de Umuarama, no periodo de 07 a 11 de maio de 2012.

7 RESULTADOS E DISCUSSAO

A analise dos dados obtidos, por meio de um questionario aplicado a
uma amostra de trinta candidatos que se dirigiram ao SINE de Umuarama em
busca de uma vaga de emprego, permite afirmar que:

A maioria, ou 57%, é do sexo masculino, conforme ilustra o Quadro 1.
Quanto ao estado civil 40% sdo casados, conforme demonstra o Quadro 2. Com
relacdo a idade, conforme explana o Quadro 3, observou-se uma grande varia-
¢do, encontrando-se os mais jovens entre 16 e 24 anos (27%) até a faixa etaria
de 45 a 63 anos (19%). No entanto, predominou a faixa etaria de 25 até 39 anos
(47%).

Quadro 1: Percentual por sexo

Feminino [ 13 43%
Masculino | 17 57%
Total 30 100%
Quadro 2: Estado Civil
Casado 12 40%
Solteiro . 11 37%
Separado [ 10%
Viuvo [ 10%
Outros i 3%
Total de Respondentes 30| 100%
Quadro 3: Faixa etaria
16-20 - 5 17%
21-24 [ 3 10%
25-29 T 5 17%
30-34 [ 3 10%
35-39 E 6 20%
40-44 [ 2 7%
45-49 e 4 13%
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50-54 E 1 3%
55-59 0 0%
60-64 E 1 3%
Total Resp. 30 100%
Idade média 33

Idade minima 16

Idade Maxima 63

E relevante salientar que, conforme exposto na Figura 1, apenas 7% dos
entrevistados possuiam formagao superior completa e 3% possuiam ensino supe-
rior incompleto. Por outro lado, 47% da amostra possuiam ensino médio comple-
to ou incompleto e 43% possuiam ensino fundamental completo ou incompleto.

= Ens. Fundamental completo

= Ens. Fundamental incompleto ‘
= Ens. Médio completo
» Ens. Médio incompleto

- 10

= Ens. Superior completo

= Ens. Superior incompleto

Figura 1: Escolaridade dos entrevistados — em %
Fonte: Elaborado pelos autores.

Do grupo entrevistado, 53% recorreram aos servigos do SINE mais de
quatro vezes e 46% encontram-se desempregados ha pelo menos um més. Acre-
ditam que talvez encontrem o emprego desejado, através do SINE, 47% dos en-
trevistados.

Quando questionados a respeito de sua preparagdo em comparagdo com
os outros candidatos, 43% responderam ndo saber, ou seja, ndo sabiam dizer
se estavam mais preparados ou menos preparados que os demais concorrentes.
Porém, 53% afirmaram nunca terem participado de um curso ou treinamento na
area de seu interesse.
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Quanto a questdo relativa ao meio pelo qual os candidatos conheceram
os servigos do SINE, 40% responderam que foi por indicagdo de amigos.

Nas entrevistas concedidas pelas funciondrias do SINE, verificou-se
que sdo atendidos diferentes tipos de candidatos, com caracteristicas bem varia-
das, pois se inscrevem desde analfabetos até pessoas com nivel superior, como
engenheiros e advogados.

Sdo atendidas em média 200 pessoas por dia. As vagas existentes, in-
clusive vagas de outras cidades e estados, sdo divulgadas a todo o publico. No
entanto, os nomes das empresas anunciantes e os salarios ndo sao divulgados.

Quando se solicitou que apontassem uma deficiéncia comum entre os
candidatos, as funcionarias foram undnimes em apontar a falta de comprometi-
mento da maioria dos que procuram o SINE. Exemplificam citando que ao surgir
uma determinada vaga, o SINE comunica ao candidato com perfil apropriado e
0 convoca a comparecer com hora marcada na empresa que anunciou tal vaga,
entretanto o candidato ndo se apresenta para a entrevista.

Na opinido das entrevistadas os candidatos procuram um emprego, po-
rém ndo estdo dispostos a empreender esforgos para consegui-lo. As funcionarias
também concordaram que, a maior exigéncia feita pelas empresas no que diz
respeito a habilidades e competéncias dos candidatos, é o conhecimento de infor-
matica. Porém, novamente citaram o comprometimento, a vontade de aprender
e a disposi¢ao como condigdes indispensaveis para os candidatos concorrerem
as vagas.

Na entrevista concedida pelo gerente do SINE, pdde-se perceber que
segundo a sua opinido a agéncia do trabalhador esta preparada para atender a
demanda de recolocagio profissional na cidade de Umuarama, pois o SINE aten-
de todos os tipos de empresa: comércio, indUstria, agropecuaria e servicos; de
todos os portes (pequena, média e grande); possui uma boa estrutura fisica; e,
finalmente, conta com nimero suficiente de funcionarios.

O gerente considera um beneficio para o trabalhador a concentracio de
vagas num unico lugar, facilitando a decis@o por parte do candidato por uma ou
outra vaga existente.

Questionado sobre a qualificagdo dos candidatos que procuram o SINE,
o gerente relatou que a grande dificuldade de recolocag@o profissional em Umu-
arama esta mais relacionada aos extremos da qualificagdo do que ao nivel de
qualificag@o em si. Neste aspecto, explica que ¢ dificil recolocar candidatos mui-
to qualificados que ocupam cargos de alto nivel hierarquico, como ¢é o caso de
gerentes e diretores de grandes empresas, acostumados a altos salarios (R$ 10 a
R$ 12mil/més), como também candidatos pouco ou nada qualificados que sdo
aptos a ocupar apenas vagas de servigos gerais, carga ¢ descarga, pois a atividade
ndo exige nivel de escolaridade especifico.
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8 CONSIDERACOES FINAIS

A analise das respostas obtidas e das entrevistas realizadas permitiu ela-
borar conclusdes relacionadas aos itens abordados na pesquisa, ou seja, gestdo de
pessoas, competéncias, empregabilidade e processo de recolocagéo profissional.

Os principais pontos observados no trabalho desenvolvido pelo SINE
de Umuarama, foram os seguintes:

O SINE tem atendido a demanda de recolocagéo profissional no muni-
cipio, tendo em vista o numero de candidatos atendidos diariamente e o grande
nimero de empresas anunciantes. Conforme relato do gerente da unidade local,
do total de trabalhadores admitidos em Umuarama, o SINE ¢é responsavel por 25
a 30% das admissdes no municipio.

A estrutura fisica do local é adequada e suas atividades sdo amparadas
pelos governos municipal, estadual e federal no cumprimento da intermediag@o
de mao de obra ¢ apoio ao Programa de Gera¢do de Emprego ¢ Renda, bem como
a operacionaliza¢do do Programa do Seguro-Desemprego.

Os candidatos demostraram confianga no servigo prestado pelo SINE,
pois mais da metade dos entrevistados procuraram seus servigos por mais de
quatro vezes. No entanto, ndo se mostraram muito seguros quanto a conseguirem
uma recolocagdo por meio do SINE, tendo em vista terem respondido que talvez
encontrariam o emprego desejado.

Pode-se perceber a importancia do relacionamento interpessoal uma
vez que os entrevistados conheceram os servigcos do SINE por meio de amigos,
ficando os meios de comunicagdo, como jornal e televisdo, com apenas 10 ¢ 13
% respectivamente das respostas obtidas.

Sobre as competéncias necessarias para competir no mercado de traba-
lho, observou-se um alto percentual de candidatos que admitiu nunca ter feito
um treinamento ou curso na area de seu interesse. Isso demonstra que o perfil
dos trabalhadores pesquisados é bem distinto do perfil desejado atualmente pelas
organizagdes. Lobo (2012), cita que “é notdria a necessidade de qualifica¢do do
trabalhador para que ele se mantenha atrativo para o mercado de trabalho.”

Indubitavelmente, um requisito primordial quando se fala em recoloca-
¢do profissional ¢ a escolaridade. Conforme Chiavenato (2010, p.107), “[...] sem
davida alguma, a educacdo melhora a empregabilidade.”

Os resultados obtidos neste estudo indicam que o nivel de escolaridade
dos entrevistados esta muito aquém do ideal, pois grande nimero de individuos
ndo terminou o ensino médio e uma parcela consideravel ndo concluiu o ensino
fundamental. Embora o proprio SINE ofereca cursos, gratuitamente, para os tra-
balhadores, as salas de treinamento apresentam um baixissimo numero de parti-
cipantes. Tais informagdes permitem concluir que falta preparo dos candidatos e
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interesse na carreira profissional.

As entrevistas permitem afirmar que os candidatos tém uma visdo ime-
diatista dos problemas ¢ ndo estdo acostumados a pensar no longo prazo, pois
como relatam as funcionarias do SINE muitos candidatos se inscrevem para
mostrar a familia ou a sociedade que buscam um emprego. Contudo, quando
estdo prestes a receber uma parcela do seguro-desemprego ou do bolsa familia a
vaga ¢ postergada para outra ocasido.

Em vista destas observagdes, concluiu-se que os servigos oferecidos
pelo SINE sdo uma referéncia, quando se trata de recolocag@o profissional na ci-
dade de Umuarama e que atendem a demanda das empresas locais. Todavia, fica
a sugestdo para que se fagam novas analises do perfil dos candidatos as vagas,
bem como das expectativas das empresas quanto ao modelo de trabalhador ideal.
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