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RESUMO

Este trabalho investiga a inser¢do profissional nos anos 90, a partir de um
estudo comparativo de agéncias de intermediagio de mdo-de-obra. Procura analisar qual
a influéneia da escolaridade e de outras varidveis na aprovagdo ou reprovagdo dos
candidatos ao emprego. Analisa, também, as recentes politicas de recrutamento e
selecdo de pessoal. A pesquisa realizou-se em trés agéncias de emprego na cidade de
Florian6polis. Surpreende o fato de sobrarem vagas ofertadas e n3o ocupadas, apesar do
grande volume de candidatos encaminhados, especialmente pela agéncia publica, em
pleno contexto de desemprego crescente. O baixo aproveitamento das vagas ofertadas
tem sido justificado, pelo govemo Federal e Estadual, como conseqiéncia do
insuficiente nivel de educagiio formal e qualificagio profissional dos trabalhadores
desempregados. Apodia-se na retorica da{“empregabilidz;iE;S que vem norteando as
politicas piblicas de emprego ¢ de educagdo no Brasil. Esse discurso oculta que os,
processos de recrutamento e selegdo de pessoal levam em conta outros requisitos que'

nio sdo desenvolvidos no sistema escolar nem em cursos de formagdo profissional,

posto que sdo atributos de classe.

Palavras-chave: Insercdo profissional, empregabilidade, intermediagéo.



INTRODUCAO

Atualmente, estamos presenciando o debate sobre a redefini¢do do perfil do
trabalhador para o terceiro milénio. Associados a essa discuséﬁo, emergem
questionamentos referentes a formaggo do trabalhador, ao papel da escola, bem como ao
de outras agéncias de formagdo. Tais questdes surgiram em decorréncia da crise do
capitalismo que vem acarretando mudangas nas diversas esferas da sociedade, na
segunda metade deste século.

A crise da acumulagdo do capital comegou a ser percebia nos anos 60 com a
redugéd das taxas de produtividade e com a elevagdo dos custos salariais nos paises
capitalistas. A queda da taxa de lucro, a superproducio de mercadorias, o
endividamento de empresas e do Estado também podem ser consideradas manifestagdes
da crise do padrio de acumulagio fordista’keynesiano. As relagdes de produgdo no
sistema fordista eram compostas de tarefas divididas, rotineiras, repetitivas, banalizadas
e mondtonas, com ritmos intensos, predominantes nas indistrias metal-mecénica,
automobilistica e eletro-eletronica. Esse modelo de organizagdo do trabalho prescindia
de trabalhadores qualificados e escolarizados, confrontando-se com uma rigida
resisténcia operaria, expressa em conflitos e lutas contra a divisdo do trabalho, que
resultaram em longas greves que marcaram os anos 60 (DIEESE, 1996).

O desgaste daquele modelo de produgdo capitalista do pods-guerra e’ 0s
questionamentos a ele intensificaram-se com as crises do petroleo, de 1973 e 1979,
alavancando uma profunda recesséo, aliadei a inflagdo.

Diante da crise enfrentada pelos paises capitaiistas, varias alternativas foram
cogitadas. Uma delas foi o investimento em novas tecnologias, como a automagdo
microeletronica, a informatizagio e os programas de gestdo participativa, na tentativa de
envolver os trabalhadores e obter deles um maior comprdmetimento com o trabalho.

A adogdo de redes internacionais de computadores forneceu materialidade para
a globalizagio da economia mundial e a proliferagdo das empresas transnacionais. O

movimento do capital internacional, facilitado pelas novas tecnologias e pela



- descentralizagdo da producdio, demarca um novo momento histérico nas economias
capitalistas.

O impacto dessas mudangas tem resultado em alteragdes no processo
produtivo, bem como, no emprego e na formagdo do trabalhador. Esse novo padrdo de
acumulagio, além de alterar diretamente a organizagdo do trabalho e as suas relagdes,
demanda um novo ideal de trabalhador multifuncional ou polivalente. Conforme
LEITE, E. (1995, p.5), para que o Pais possa competir no mercado mundializado s3o
necessarios um novo perfil e conceito de trabalhador. Segundo a autora, a competigao,
unida a reestruturagdo produtiva, exige que os individuos tenham maior participagio,
iniciativa, raciocinio e discernimento. Perante tais exigéncias do mundo do trabalho,
assiste-se a0 debate em torno da centralidade da educacdo basica e da requalificagdo
profissional. No entanto, a reestruturagdo do capitalismo ndo representa para 0s
trabalhadores somente novas exigéncias, mas provoca mudancgas substanciais na
estabilidade, seguranca e qualidade de vida.

As férias remuneradas, jornada de trabalho limitada, salarios fixos e direito a
aposentadoria e conquistas trabalhistas, resultados de longas disputas, estdo ameagados,
especialmente com a flexibiliza¢do dos contratos de trabalho. A flexibilizagdo do uso da
mao-de-obra permitiu a intensificagio do trabalho (REGNIER, 1997).

Os problemas relacionados ao perfil dos trabalhadores e sua formagio
deficitaria para atender ao novo modelo organizacional inspiraram um discurso
uniforme sobre as demandas de qualificagdo para o trabalho. Apesar das pesquisas '
revelarem que a reestruturagdo produtiva ocorre de forma heterogénea entre paises,
setores e intra-setores de cada empresa, aparece no cendrio mundial um discurso
homogeneizante, que tenta disseminar a idéia de que tudo se reestruturou no mundo do
trabalho (SHIROMA, 1999). Desse novo perfil de trabalhadores espera-se um
autodesenvolvimento constante, um aprendizado permanente. N#o basta que o
trabalhador seja qualificado, mas interessa que seja “competente”.

Buscando promover a construgdo desse “novo perfil”, no ambito da abertura
econdmica, das novas tecnologias e da organizagio, o Governo Federal criou, em 1995,

o PLANFOR (Plano Nacional de Formagdo Profissional)'. Seu objetivo é mobilizar e

' Em 1999, essa mesma sigla passou a significar Plano Nacional de Requalificagio do Trabalhador e o
Ministério do Trabalho foi transforiado em Ministério do Trabalho ¢ Emprego.



articular toda capacidade e competéncia disponivel de educagdo profissional existente
no Pais para que se possa qualificar e requalificar, anualmente, pelo menos 20% da PEA
(Populagio Economicamente Ativa).

O discurso dos oOrgdos oficiais reafirma a necessidade de se qualificar o
trabalhador e aumentar a escolaridade basica. Segundo o documento base do
PLANFOR (1995, p. 41) “a qualificagdo profissional é complemento indispensavel, mas
_jamais substitutivo da escolaridade basica. E urgente, portanto, um esforgo massivo e
intensivo de elevagdo da escolaridade da PEA”. No entanto, o mesmo documento
salienta que o empresariado brasileiro ainda ndo reconheceu essa necessidade de
priorizar a contratagdio de trabalhadores mais qualificados e escolarizados: “E preciso
repensar ¢ agilizar mecanismos, especialmente em parceria com o setor produtivo, que
potencializem oportunidades de realizagdo desse valor no mercado, garantindo
encaminhamento e intermediacdo em ampla escala dos trabalhadores qualificados”
(1996, p. 40). Essa recomendacio sugere que alguns empresarios brasileiros ainda ndo
estdo completamente convencidos das vantagens de se contratar trabalhadores
qualificados e escolarizados. |

" Dados do CAGED (Cadastro Geral de Empregados e Desempregados)
mostram que, apesar do crescente desemprego, verifica-se que os poucos que estdo
sendo contratados sdo os trabalhadores com maior nivel de escolaridade. No periodo de
janeiro de 1999 a dezembro de 1999, o saldo do emprego formal (admitidos menos
desligados), em Santa Catarina, mostra que as émpresas desligaram os trabalhadores
com menor escolaridade (até a oitava série incompleta). | |

Por outro lado, a elevagdio da exigéncia de escolaridade nem sempre
corresponde a natureza da atividade desenvolvida pelo trabalhador. A titulo de
ilustragdo, pode-se citar as empresas de "papél e papeldo”, no interior do estado de
Santa Catarina, que exigem segundo grau para o posto de serraltheiro. Em algumas
situagOes, isso contribui apenas para aumentar o "filtro", facilitando o recrutamento e
selegio de pessoal quando, num contexto de desemprego, hi abundincia de
trabalhadores escolarizados (DIEESE, 1996).

Dentre as inimeras causas do desemprego atual, pode-se indicar aquelas

desencadeadas por variaveis estruturais, a abertura do mercado mundial que ocasionou



nova divisdo internacional do trabalho e a associagdo de mudangas na conjuntura

econdmica e politica para os ajustes necessarios ao capital.

GRAFICO 1

Flutuag¢io do emprego formal™ no total dos setores econémico segundo a
escolaridade
SANTA CATAINA
Periodo: Janeiro/99 a dezembro/99
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Conforme REGNIER (1997), no Brasil, mais de 50% da populagdo encontra-se
no mercado informal. A adogdo de politicas de carater neoliberal’> tem sido uma
alternativa catastréfica aos paises da periferia do capitalismo, que vem desencadeando
intensamente a redugdo do nivel de emprego formal. A politica neoliberal, que incentiva

a privatizagdo, o Estado minimo, além de provocar elevagdo do desemprego,

2 . . . ” . - . . . . ’ . . .

“ Aqui o neolibealismo ¢ entendido como um fendémeno distinto do liberalismo classico, pois foi uma
reacdo tedrica e politica contra o Estado intervencionista e de bem-estar. Seu principal alvo foi sobrepujar
os limites € mecanismos de mercado por parte do Estado.



compromete a prbtecﬁo aos direitos e garantias minimas de sobrevivéncia da populagio.
O trabalho temporario e a pratica da terceirizag@o tém sido apresentados como solugéo
mégica aos trabalhadores que procuram um meio de sobrevivéncia através do
assalariamento e para os empregadores que desejam elevar a produtividade e a
competitividade das empresas. Sendo assim, as organizagdes tendem a manter um
nimero minimo de trabalhadores “formais”, altamente qualificados € bem remunerados,
e um amplo contingente de trabalhadores “satélites”, sem direitos e garantias
trabalhistas.

Nesse contexto, a educag@o € eleita eixo central para garantir a competitividade
dos individuos e das empresas na economia mundializada. Por esse motivo, nos anos
90, proliferou nos documentos oficiais e no dmbito empresarial, o debate em torno da
centralidade da educagdo basica, considerada primordial para sustentar o
desenvolvimento dentro do novo paradigma de acumulagdo capitalista (PAIVA e
WARDE, 1994).Todavia, as recomendag¢des dos documentos e discursos oficiais entram
em tensdo com as diversidades dos mundos do trabalho, seja entre paises ou regides de
um mesmo pais.

A taxa de repeténcia na América Latina encontra-se entre as mais altas do
mundo e se concentra nas primeiras séries; a evasdo escolar atinge cerca de metade das
criangas do ensino fundamental. O sistema educacional dos paises latinos distancia-se
progressivamente das necessidades da produgdo e torna-se inadequado as demandas do
mercado de trabalho do novo modelo produtivo. Esse quadro faz com que a escola
exerca um papel mais segmentador do que integrador dos individuos na sociedade. Nio
sO6 os sistemas educacionais sdo heterogéneos e segregadores, mas também o é o
~ mercado de trabalho. "

Segundo HIRATA (1996), as caracteristicas estruturais da for¢a de trabalho
industrial no Brasil mostram que a maior parcela do contingente de trabalhadores
industriais é composta por uma forga de trabalho semiqualificada ou ndo qualificada,
com baixo grau de escolarizagdo formal. A situagdo de baixa éscolarizagéo dos
trabalhadores industriais pode ser produto de fatores como uma demanda que vem
sendo forjada, ao longo do tempo, por critérios de recrutamento proprios do taylorismo,
os quais prescindem de mé@o-de-obra escolarizada e/ou qualificada no processo de

produgdo. Segundo estudos sobre a composicio da for¢a de trabalho, no Brasil, ¢



possivel afirmar que a estrutura ocupacional na industria € polarizada. A pesquisa de
CARVALHO (1996) evidencia que o estoque dos trabalhadores da industria brasileira ¢
majoritariamente composto por trabalhadores semiqualificados ou n@o qualificados,
com a participagio de uma camada bem menor de operarios qualificados e de outra
camada ainda menor de técnicos, engenheiros e administradores. Os engenheiros,
técnicos e profissionais de todos os tipos representam apenas 5% dos trabalhadores na
indastria. Além de se verificar uma intensa polarizagdo da estrutura ocupacional, com a
reestruturagio produtiva, a maioria dos trabalhadores foram atingidos pelo aumento do
ritmo de trabalho e diminui¢@o dos salarios (DIEESE, 1996).

Paralelamente ao crescimento do discurso que evidencia a importincia da
qualificagéio profissional e o aumento da escolaridade para inser¢io no mercado de
trabalho, observa-se intenso declinio no nivel de emprego e precarizagio do mercado de
trabalho. Portanto, o contexto atual nio evidencia relagdo entre educagdo e melhores
condigdes de trabalho. Segundo RIFKIN (1995), a introdugdo de tecnologias mais
sofisticadas, visando a ganhos de produtividade, sugere que sera possivel produzir mais
bens e servigos empregando menos forga de trabalho. MARX ja havia discutido o
significado da introdugdo e reestruturagdo constante das tecnologias no sistema
capitalista:

Se a maquinaria é o meio mais poderoso para aumentar a
produtividade do trabalho, isto é, para diminuir o tempo de trabalho
necessario a produgio de uma mercadoria, em méios do capital torna-se
ela, de inicio nos ramos industriais de que diretamente se apodera, o
meio mais potente para prolongar a jornada de trabalho além de todos
os limites estabelecidos pela natureza humana (MARX, 1987, p.459).

A reestruturagio do capitalismo contemporaneo ndo tem significado, para a
classe trabalhadora, alivio e maior tempo livre. Pelo contrario, na sociedade atual, a
literatura especializada tém evidenciado aumento do ritmo de trabalho, baixas
remuneragdes, precarizagio ¢ desemprego que assume uma conotagdo diferente da de
outros tempos. Em razdo do aumento do capital fixo, o processo de produgdo exige um
nimero menor de trabalhadores. O tempo em que "as pessoas permanecem
desempregadas aumenta e algumas ficam fadadas a nunca mais voltar ao mercado de
trabalho formal.

Para enfrentar os problemas do desemprego, a educagdo transforma-se numa

das principais recomendagbes governamentais € empresariais. Conceitos como



empregabilidade, “novas competéncias” sdo freQiientemente associados as politicas
publicas de emprego. No Brasil, a preocupagdo em discutir as questGes relativas a
contradi¢do entre o discurso da centralidade da educagio e a realidade do mercado de
trabalho expressa-se em alguns estudos (Machado, 1996-b; Hirata,1997, Franco,1996,
. Shiroma, 1999 e Rodrigues, 1997).

Segundo LEITE, E. (1995), com o fenémeno da “globalizag¢do”, o trabalho e
trabalhadores perdem cada vez mais as suas caracteristicas individuais. Os novos
paradigmas de produgéo flexivel se espalham transformando o mundo em uma “fabrica
global”. No entanto, a despeito dessa caracteristica global existe um significado
contraditério no processo. Paralelamente essa aparente homogeneizagio, emergem
diversidades, desigualdades e tensdes, envolvendo raga, sexo, idade e determinagGes
socioculturais. Nesse contexto, as questdes nacionais e de grupos sociais ganham novos
significados.

Essas particularidades e diversidades de grupos sociais ou povos aparecem
nitidamente no mercado competitivo. Com o crescente desemprego atrelado ao discurso
das novas competéncias para empregabilidade, aspectos subjetivos estdo sendo
chamados para explicar a conquista de uma vaga no mercado de trabalho formal. N3o
desconsiderando que, em décadas passadas, esses aspectos também influiam na inserg¢do
dos individuos no mercado de trabalho, € preciso perceber entretanto que, na atualidade,
o cenario mundial propiciou que, além da educagdo, outros aspectos se tornassem mais
relevantes na intermediagio de emprego. Segundo REGNIER (1997), crescem as
atitudes xenofobicas de violéncia e atentados. Isso decorre do crescente desemprego
estrutural e da exclusdo social que fazem ressaltar problemas sociais ja existentes na
sociedade. A abertura econémica, submetida & l6gica do capital internacional e ndo aos
interesses sociais, aumentou os indices de miséria e exclusdo social. '

Diante desse quadro, ha que se indagar de que forma problemas sociais como
falta de moradia, saude, etnia e renda familiar afetam a busca do trabalhador por uma
vaga no mercado de trabalho? Esses fatores sdo considerados na dispﬁta por um posto
de trabalho? Com as politicas neoliberais de suspensdo da protegdo social e de redugio
do Estado a minimo, o que sera dos excluidos? Tornar-se-do0 cada vez mais
“inempregaveis” e desprotegidos de qualquer politica governamental que lhes garanta a

cidadania?



Paises como EUA e Japdo adotam politicas protecionistas, para setores
estratégicos da economia nacional. O protecionismo de alguns paises articula-se com a
abertura irrestrita de outros, fato que pode ser compreendido através da seguinte
explicagdo: “Essa ‘globalizagdo’, que esta se manifestando através da mais contundente
e expressiva reconcentragdo de capital até hoje vista, estd causando nos paises
subdesenvolvidos, nos desenvolvidos de menor nivel de renda e nas regides menos
desenvolvidas dos paises ricos, um fendmeno que chamei de ‘reagdo passiva™ (CANO,
1998, p. 128). Essas politicas implicam formas distintas de insergdo na globalizagdo da
economia entre os paises de capitalismo avangado e a periferia. POCHMANN (1999)
analisa essa situagio identificando-a a uma espécie de jogo de soma zero. O avango
comercial de uns corresponde ao retrocesso de outros. Nesse sentido, ndo se observam
exemplos de resisténcia na América Latina. Quem soffe as maiores conseqiiéncias € a
populagdo socialmente excluida. Dianté desse panorama € conveniente questionar, para
quais contingentes de trabalhadores torna-se maior o risco de desemprego? Quais s@o as
principais exigéncias na intermediagdo de emprego que deixam certos grupos sociais
numa situa¢io mais vulneravel?

Segundo DELUIZ (1993), os processos de inclusdo-exclusdo do mercado de
trabalho revelam-se similares aos dos paises avangados, porém as politicas piblicas de
emprego encaminham-se em bases frigeis, nos paises que nunca vivenciaram
plenamente o estado do bem-estar social. Sendo assim, os trabalhadores expulsos

engrossam a fatia do mercado informal.

Objetivo e Justificativa

O objetivo desta pesquisa ¢ investigar a articulagdo entre Educa¢do e Mercado
de Trabalho, a partir de um estudo em agéncias de intermediagdo de mao-de-obra, na
regido de Floriandpolis (SC). O foco principal ¢ analisa:r qual a. importincia da
escolaridade e de outras varidveis implicitas na inser¢do do trabalhador no mercado de
trabalho. Considerando-se que a formagdo do trabalhador ndo esta restrita a escola, mas

ocorre em diferentes espagos, o processo de intermediagdo de emprego leva em



consideragio outros atributos no recrutamento e selegio que podem ser tdo ou mais
importantes que a escolaridade.

Esta escolha esta ligada a minha atuag@io profissional como técnica numa
institui¢do publica responsavel pela implementagdo de politicas publicas de trabalho e
renda no estado de Santa Catarina. Como objetivo especifico, pretendo desenvolver um
estudo comparativo em trés agéncias de intermediagdo de mio-de-obra de Floriandpolis,
a fim de analisar a defasagem entre o perfil das vagas ofertadas no mercado de trabalho
da regido e o perfil dos desempregados.

Esta pesquisa faz parte de um projeto maior sobre formagdo profissional e
redes de intermediagdo de emprego em Santa Catarina, coordenado pela professora
Eneida Oto Shiroma do CED/UFSC.

No municipio de Floriandpolis, cenério deste estudo, as vagas ofertadas sdo
majoritariamente provenientes do Setor Servicos e Comércio. Atualmente, o setor
terciario, 4 semelhanga da induastria, tem mostrado crescentes transformag¢des na sua
estrutura, com base nas tecnologias da informagfo; contudo, as investigagdes sobre os
novos atributos de qualificagbes para o setor terciario, no Brasil, sdo escassas segundo
DELUIZ (1995).

Considerando-se, ainda, que € no processo de intermediagio de emprego,
através do perfil da vaga, que é possivel identificar-se quais s@o as competéncias e
qualificagGes mais exigidas pelo mercado de trabalho, este estudo pretende identificar,
numa realidade particular, como as chamadas competéncias vém substituindo a
qualificagio do posto de trabalho’. _

Segundo JACINTO (1998), nas atuais condigdes do mercado de trabalho, a
educagdo pode ndo garantir um emprego seguro, mas aumenta as condigdes de
empregabilidade e melhora da situagdo relativa dos jovens, diante dos mecanismos de
selecdo do mercado de empregos. Por esse motivo € importante analisar diferentes
agéncias de recrutamento e sele¢do de pessoal, para verificar-se como a escolaridade

influi no processo de intermediagido de emprego.

? Segundo HIRATA (1997), a qualificagiio é compreendida como um conceito multidimensional e pode
remeter a qualificagio do posto de trabalho, & relagdo capital/trabalho enquanto o conceito de
competéncia concentra a atengdo sobre a pessoa, mais do que sobre o posto de trabalho € remete o
sujeito a uma subjetividade.
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Para LEITE, M. e RISEK (1998), embora exista um certo consenso entre os
estudiosos de que o novo paradigma produtivo tende a elevar os requisitos de
qualificagio da mdo-de-obra, h4 uma série de pontos obscuros que se relacionam
fundamentalmente s segmenta¢des do mercado de trabalho. Nesse sentido, ha
diferentes formas de inser¢@o dos trabalhadores no processo produtivo, correspondente
aos distintos padrdes de uso do trabalho e as trajetorias diferenciadas de reestruturagio.
A segmentagdo do mercado de trabalho, segundo as autoras, ¢ um processo que produz
ao mesmo tempo o trabalho qualificado e o precario, ambos se alimentam e
complementam, enquanto faces de um mesmo processo. Sendo assim, os caminhos que
vém sendo seguidos pelas empresas na busca da competitividade ndo sdo homogéneos.

ALMEIDA e LIEDKE (1998) salientam que entre os critérios seletivos
aumenta a importincia do processo de socializagdo pré-profissional, resultante das
caracteristicas socio-culturais e psico-sociais dos trabalhadores vinculados & sua origem
social e ao seu pertencimento a camadas mais ou menos privilegiadas, em decorréncia
dos processos sociais de hierarquizagiio fundados em relagdo ao género e etnia. Esses
critérios geralmente sdo avaliados nas entrevistas com os candidatos a emprego.

Buscando contribuir com os estudos sobre intermediagio de emprego, bem

como, qualificagdes requeridos pelo setor terciario € que realizamos esta pesquisa.

Delimitacio do Problema

Os dados do CAGED (Cadastro Geral de Empregados e Desempregados)
evidenciam que os empregadores catarinenses estio contratando preferencialmente
trabalhadores com maior nivel de escolaridade. O Grafico 2, referente ao emprego
formal no estado de Santa Catarina, mostra que apesar do saldo de emprego (resultado
do volume de admitidos menos desligados) ser negativo, ou seja, de haver mais
desligamentos do que admissdes, as poucas contratagdes que ocorreram no periodo se
concentram entre os trabalhadores com maior nivel de escolaridade, tanto para o sexo

masculino como para o feminino.



11

GRAFICO 2

Saldo de emprego por escolaridade e género
Santa Catarina — 1999

10000 .
8000 |
6000
4000 @MASCULINO
2000 | EFEMININO

AR

L

A
o
o
o
8.SER INCOMP OnEm

4.SER INCOMP'
4.SER COMR'
8.SER COMA.
2.GR INCOMR.
2.GR COMRA_
SUP. INCOMP.
SUP. COMR'

Fonte: MTE-CAGED/SINE/SC

O Grafico 3, mostra a evolugdo do indice mensal de emprego formal nos
Ultimos anos em Santa Catarina. E possivel observar uma correspondéncia entre o
desaquecimento da economia e a oscilagdo no nivel de emprego. Verifica-se que as
vagas criadas a partir de 1993 e na primeira fase do Plano Real foram totalmente
eliminadas apés o segundo trimestre de 1995, quando o governo elevou as taxas de
Jjuros pela primeira vez para conter o consumo.

Apesar das pesquisas oficiais revelarem intensa queda no nivel de emprego e
altas taxas de desemprego mundial, relatorios da intermediagdo do Sistema Nacional de
Empregos (SINE) do Brasil e Santa Catarina mostram um excedente de vagas nao
ocupadas. Os dados dos relatérios oficiais da intermediagdo de emprego do SINE/SC
suscitam questionamentos, quanto aos aspectos que envolvem a obten¢do por uma
oportunidade no mercado de trabalho formal, ou encaminhamento ao mercado informal.

Por que, em 1999, 61,58% das vagas nio foram ocupadas no Sistema Nacional de



12

Emprego no estado de Santa Catarina, ou seja, qual a razdo de terem existido 75.744
vagas e somente 29.105 candidatos colocados?
GRAFICO 3
Evolucio do indice de emprego
Santa Catarina — 1993/1999

\ GRAFICO 2 BASE: AGO/92 = 100

F;ﬁieTMT{E - (Eada;tr;Ge;al (ieiEmipreEa(;s e Desem;;regados — Lei 4923/65 - Mg;lul(; il
Ajustado ao moédulo I
Elaboracio: Setor de informacgio e analise do mercado de trabalho — SINE/SC

2000.

QUADRO 1

Acompanhamento Trimestral da Intermediacio de Emprego
SINE/SC — Periodo: 1999

Inscritos Vagas Encaminhados |Colocados
1° Trimestre 44.572 20.707 27.245 8.607
2° Trimestre 39.765 19.822 26.211 7.880
3° Trimestre 41.972 15.486 24.795 5.919
4° Trimestre 58.970 19.729 27.208 6.699
TOTAL 185.279 75.744 105.459 29.105

FONTE: Relatério (2000) da intermediagdo de emprego
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GRAFICO 4
Acompanhamento trimestral da Intermedia¢io de Emprego
SINE/SC - Periodo: 1999

-200.000

1180.000

1 160.000

1 140.000

-120.000 minscritos
- 100.000
| 80.000
| 60.000 CQEncam.
+40.000 mColocados
1 20.000

—10

A

mVagas

|

4°Trimestre
3°Trimestre
2°Trimestre
Trimestre tu

o
FONTE: SDF (Secretaria da Familia e do Desenvolvimento Social)
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No grifico quatro € possivel observar que dos 105.459 candidatos
encaminhados, somente cerca de 28% ocuparam as vagas. Qual a razdo? Os candidatos
encaminhados que sobraram, ndo ocuparam os postos de trabalho por falta de
qualificagdo profissional? Existiam requisitos ocultos de empregabilidade, ndo
revelados, que interferiram nesses resultados? H4 maneiras de se aproximar o perfil do
candidato ao perfil exigido pelo mercado de trabalho? A maioria da clientela
(desempregada) tem acesso aos cursos de requalificagdo profissional, quando
necessarios, para a ocupagdo dessas vagas?

Por outro lado, porque sobram vagas? Serd que eram pouco atraentes, para
trabalho por tempo determinado, ofereciam baixos salarios e péssimas condigdes de
trabalho? Ou as vagas que sobraram ndo foram ocupadas por serem muito qualificadas?
Se eram qualificadas, a clientela desempregada que fregiienta a agéncia publica de
emprego ndo atende aos requisitos exigidos pelas empresas? Quais sdo esses requisitos?

A elevagido da exigéncia de escolaridade na intermediagio da méo-de-obra
pode estar relacionada com o crescimento do desemprego que proporcionou elevagio da
oferta de trabalhadores mais escolarizados e qualificados. O discurso da centralidade da

educagio parece servir para mascarar a drastica situagdo em que se encontram paises da
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educagio parece servir para mascarar a drastica situagdo em que se encontram paises da
periferia, como o Brasil, quando desconsidera os diversos elementos ocultos na
intermediacio de emprego. Este projeto tem a intengdo de discutir os aspectos

constitutivos da empregabilidade.

Metodologia

Inicialmente, realizou-se uma revisdo da literatura sobre reestrutura¢do
capitalista, empregabilidade, mercado de trabalho, politicas publicas de emprego e
educagdo profissional para compreender, de forma mais adequada, o contexto das
politicas e praticas de intermediag8o que serdo analisadas. Esta revisdo constitui o
capitulo I deste texto. J

Para a compreensdo da heterogeneidade do mercado de trabalho e das relagdes
de intermediagdo, investigou-se trés agéncias de emprego, uma publica e duas
particulares. Uma das agéncias particulares tem como caracteristica oferecer
- basicamente empregos temporarios e outra, efetivos. As diversas caracteristicas dessas
redes de intermediacio podem fornecer dados sobre a precarizagdo do trabalho. As
questdes que orientaram essa pesquisa foram: Quais sio os atributos exigidos no
recrutamento e selegdo? Esses requisitos sdo diferentes nas vagas das 3 agéncias? Em
que sentido? Existe uma segmenta¢io no direcionamento das vagas que sdo destinadas

para agéncias publicas e privadas?

Pesquisa nas agéncias de intermediacio na regiio de Florianopolis

No inicio da pesquisa de campo, buscou-se conhecer o trabalho de algumas
agéncias de intermediag¢do. Esta etapa compreende caracterizagdo da agéncia e do seu
trabalho por meio de observagdo da rotina, realizagdo de entrevistas (gerente da
institui¢do, funcionérios, clientela), analise documental (folder da agéncia, fichas de
sele¢do, fichas de acompanhamento), observagdo do funcionamento (relagdes com os

clientes, empregadores, procedimento de encaminhamento).
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A Sele¢do das Agéncias

Apos uma sondagem entre varias agéncias, observando suas caracteristicas,
conversando com os gerentes e explicando os objetivos da pesquisa (vide carta no

ANEXO 1) selecionou-se trés delas para integrarem a pesquisa:

- Agéncia A: privada, oferece ocupagbes temporarias, efetivas e estagios. Faz
recrutamento e selecio de pessoal. Presta servigos para outras empresas que

terceirizam os servigos do Departamento de Pessoal.

- Agéncia B: piblica, maior posto de intermedia¢do do estado de Santa Catarina. Faz
somente recrutamento e encaminhamento do pessoal. Oferece ocupagdes efetivas,

temporarias e estagios.

- Agéncia C: privada, faz recrutamento e selegdo de pessoal, oferece somente .

ocupagdes efetivas.

A descriggo do trabalho realizado nessas agéncias esta relatada no Capitulo II.
L.

A pesquisa nas agéncias envolveu um minucioso trabalho de coleta de dados sobre o

perfil dos candidatos inscritos que procuravam emprego e das vagas para as quais foram

encaminhados.

A anilise de adequagdof/inadequagdo entre o perfil demandado e as

qualificagdes e atributos do trabalhador foram feitas com auxilio de um banco de dados

criado especialmente para esta pesquisa.

O trabalho de coleta de dados foi realizado entre os meses de setembro e
novembro de 1999 nas trés agéncias. Procurou-se investigar, também, .o motivo pelo
qual os empregadores recusavam algun§ dos trabalhadores encaminhados e as razdes
pelas quais justificavam a escolha dos aprovados. Pretendemos, com isso, agugar as
contradi¢des presentes no discurso dominante sobre a empregabilidade. Discurso este
construido e disseminado com objetivo de justificar e/ou ocultar as contradi¢es do

capitalismo que se acirram neste fim de século.



1. A CENTRALIDADE DA EDUCACAO NAS POLITICAS

PUBLICAS DE EMPREGO

1.1 Mudangas do trabalho diante da reestruturacio do capitalismo

Nos anos 70, a economia capitalista viveu um periodo de instabilidade,

marcado por: baixas taxas de crescimento e investimentos, variagdes nas taxas de juros

e cambio, progresso tecnoldgico, volta do desemprego estrutural no cenario mundial,

entre outros fatores. As novas tecnologias impulsionaram a mundializagdo da economia

¢ a difusio da informatica criou condigdes tanto para uma agilizagdo no fluxo de

informagdes como na mobilidade para capital financeiro. Esses aspectos culminaram

com o que HARVEY (1994) denominou de regime de acumulagdo ﬂexivél,

confrontando-se com a rigidez do modelo fordista.

Diante dos problemas enfrentados pela reprodugdo e regulagdo das relagGes

entre capital e trabalho, na década de 80, com a crise do Estado do Bem-Estar, nos

paises centrais, o capitalismo responde com estratégias fundamentais, tais como:

novo paradigma tecnologico, de base microeletronica, vinculado a
reorganizagdo da produgio e do trabalho;

automagcio para reduzir o nimero de trabalhadores qualificados e quebrar o
poder operario;

tentativa de elirhinagﬁo de formas de representagdo operaria, resisténcias ou
ofensivas, como € o caso do sindicato;

novas formas de gestdo para envolver o trabalhador em todas as etapas de
produgdo, com diséiplina e responsabilidade individualizadas;

a precarizagdo dos contratos de trabalho por meio de acordos por tempo

parcial, dentro ou fora do local de trabalho (DIEESE, 1996).

Para HARVEY (1994), a crise dos paises avangados, que . atravessaram um

periodo de pleno desenvolvimento econdmico e social — os chamados anos dourados —

evidencia-se na década de 70:
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Em conseqiiéncia, as décadas de 70 e 80 foram um conturbado
periodo de reestruturagio econdmica e de reajustamento social e politico. No
espaco social criado por todas essas oscilagdes e incertezas, uma série de novas
experiéncias pOde representar os primeiros impetos da passagem para um
regime de acumulagdo inteiramente novo, associado com um sistema de

regulamentagdo politica e social bem distinta (HHARVEY, 1994, p.140).

Conforme SAMPAIO JUNIOR (1998), o marco do novo contexto histérico é a
elevada mobilidade espacial do capital que "quebra a espinha dorsal" do regime central
de acumulagdo e desarticula as sinergias econdmicas. Segundo o autor, as dificuldades
desse novo padrdo de acumulagio iniciam com as rivalidades interestatais e o elevado
salto na produtividade do trabalho que necessita de baixos indices de trabatho vivo para
a acumulagio do capital. A maior mobilidade espacial do capital internacional
compromete o Estado Nacional, de natureza intervencionista, no padrdo de acumulagdo.
A diferenga entre essas duas fases reside no fato de que, no periodo keynesiano, as
empresas transnacionais operavam dentro dos limites do Estado Nacional. Com a
mundializagdo dos mercados, o capital internacional requer uma ancoragem mais ampla
que tende a formar grandes blocos econdmicos.

- Como conseqiiéncia dessas mudancas internacionais, observa-se que as
economias capitalistas desenvolveram ajustes que abrangem todas as dimensdes da
economia e da sociedade, em especial as do mundo do trabalho. MARQUES (1998)
sustenta que a estrutura do mercado de trabalho reflete as novas divisdes e distribuigdes
de trabalho e emprego resultantes da reformulagdo dos produtos e dos processos de
produgdo. Pode-se afirmar que os anos 90 foram caracterizados pela incompatibilidade
entre os conflitos econdmicos e politicos que regeram a reorganizagio da eccnomia
internacional e a viabilidade de uma ética de solidariedade, tio defendida pela
~ democracia liberal, entre os Estados Nacionais. .

MATOSO (1995 e 1998) sublinha que a inovagdo tecnolégica, resultante da
concorréncia entre 0os capitais, sempre teve o objetivo de elevar a produtividade e
diminuir o trabalho vivo ligado & produgdo. Todavia, nem sémpre significou
desemprego e precarizagdo do mercado, como na ultima década. No pés-guerra, a
despeito de a economia apresentar elevagdo na produtividade, resultante da introdugdo

de inovagdes tecnologicas, o desemprego retraiu-se no contexto mundial.
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Para OLIVEIRA (1998), as politicas de ajuste, adotadas a partir dos anos 70
nos paises avangados, fundadas no tripé: liberalizagdo, privatizagdo e
desregulamentagdo, estdo na base dos processos de reestruturagdo produtiva. Acentuou-
se a tendéncia ao desemprego estrutural, de longa duragdo, ao aprofundamento das
desigualdades, & precarizagdo do emprego e das relagdes de trabalho. Nesse sentido, o
declinio da populagdo industrial afetou enormemente o movimento sindical. Para
ANTUNES (1995), o sindicato, nessa fase de transi¢8o, é incapaz de aglutinar
trabalhadores parciais, temporarios e precarios da economia informal. Cresce a
individualizagio nas relagdes de trabalho, o sindicato-empresa e a flexibilizagdo do
mercado de trabalho. Os servigos privados comegaram a se expandir em elevada
proporgdo, significando, para o autor, "o aumento da sociedade de servigos". Nesse
aspecto, o neoliberalismo, no contexto atual é a ideologia que melhor responde aos
problemas e anseios deste novo capitalismo competitivo. Enfatiza BORON (1996,
p.84): "o mercado ¢ idolatrado; o Estado é demonizado; a empresa privada € exaltada e
o darwinismo social de mercado aparece como aigo desejavel e eficaz do ponto de vista
econémico".

Conforme CANO (1998), para que a acumulagdo de excedentes financeiros
criasse novas formas por parte das grandes empresas e bancos multinacionais, foi
necessario acelerar a introdugio das novas tecnologias e romper “barreiras”
institucionais. Para tanto, resgatam-se as teorias de Frederick Jeremi Hayek, idedlogo
do neoliberalismo, com trés pressupostos basicos: a privatizagdo de ativos publicos, a
ruptura dos monopdlios publicos e a reestruturagdo produtiva global. As medidas
neoliberais que visam a elevar a produtividade aumentar o lucro e reduzir a inflagdo
encontram resisténcia nos sindicatos. Para os defensores do neoliberalismo, o
crescimento das taxas do desemprego e o elevado grau de desigualdade sdo elementos
necessarios e importantes para salvar o capitalismo. Para HAYEK (1981), o mercado foi
a grande for¢a que deu vida & Humanidade e ndo haveria outra alternativa sendo a de
aderir aos principios que tornam possivel a economia de mercado: propriedade privada,
mercado'conipetitivo e concorréncia. ‘

Nos anos 90, os paises da OCDE (Organizagdo para Cooperagdo € o
Desenvolvimento Econdmico) somaram cerca de 38 milhdes de desempregados.

Embora politicas de carater neoliberal sejam recomendadas aos paises pobres para
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enfrentar a crise do capitalismo do pds-guerra, as regides que apresentaram mais éxito
na concorréncia internacional nos dltimos 20 anos sdo as menos neoliberais. Essas
regides abrangem paises como Japdo, Formosa, Cingapura, Malasia. Portanto, uma das
grandes contradigdes que o capitalismo enfrenta, hoje, refere-se 4 aceleragdio do
crescimento da produti\}idade e paralelamente ao aumento da riqueza mundial constata-
se a elevagdo do desemprego, da exclusdo social, da pobreza, da miséria e da violéncia.

Os classicos textos d¢ BRAVERMAN (1977), Trabalho e Capital Monopolista
e MARX (1987), O Capital, embora com enfoques diferentes, mostraram como o capital
se constituiu historicamente. Esses autores sustentam que para a sobrevivéncia do
capitalismo é importante o investimento em capital constante em relagdo ao variavel.
Esse procedimento diminui o valor unitario das mercadorias produzidas. Os capitalistas
que assim o fazem ficam numa situagdo favoravel na concorréncia do mercado, mesmo
que momentaneamente. Durante um certo tempo, essa condigdo proporciona lucro extra
até que outros capitalistas implementem os mesmos investimentos em capital constante.
Esse processo gera uma tendéncia a redugdo do capital, ainda que haja lucro nas
empresas. Tal fendmeno pode ser explicado a partir do modo pelo qual ha a elevagdo da
taxa de lucro, a qual € resultante da relagdo entre a mais-valia e a soma do capital
constante e variavel.

A mais-valia s6 pode ser obtida por meio da forga de trabalho, ou seja, pelo
capital variavel. Os altos investimentos em capital constante mostram uma queda
tendencial na taxa de lucro, o que permite explicar as crises ciclicas de acumulagio do
capital (MARX, 1987). Nos momentos de crise, o capitalismo inventa solugGes diversas
para garantir sua sobrevivéncia: destrdi o capital acumulado, tanto o constante como o
variavel. Para TUMOLO (1998), a destrui¢io do capital constante significa aumento da
capacidade ociosa das empresas, eliminagdo de mercadorias e faléncias, entre outros
fatores. A destruigdo do capital varidvel implica rebaixamento de salarios, desemprego,
elevagdo do exérceito industrial de reservas, fome, miséria. Essa e € a principal estratégia
para a retomada do crescimento e da continuidade da acumulagio. '

No campo da competitividade é preciso entendef como a participagdo dos
paises, na atual economia mundializada ¢ assimétrica, gerando uma nova divisdo
internacional do trabalho. Ter competitividade no novo padrdo de acumulagdo € ter

capacidade de fortalecer o “poder de barganha” no processo das negociagdes;
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capacidade de produzir mercadorias e servigos; capacidade de responder as exigéncias
dos mercados internacionais. Os paises do Terceiro Mundo, como Brasil, México, ndo
criam tecnologia avangada. A informatica e a biotecnologia sdo exemplos de

tecnologias avangadas citadas por Dietrich:

Antes se hacian guerras por territorios, hoy se hacen por
mercados, explica el estrategista  aleman. Porque quien puede
monopolizar las tecnologias de punta, no necessita conquetar coloniales.
Se trata de una especie de “guerra”, que se realiza dentro del tridngulo de
alta tecnologia; América del Norte, Europa y Japon (DIETRICH, 1995,

p. 52).

MARQUES (1998) chama a aten¢do para O fato de que os paises
industrialmente desenvolvidos colocam-se em acordo tacito na construgao de uma
imagem globalizada, que tende a camuflar as infindaveis adaptagdes. O autor indica, por
exemplo, que 0s paises centrais entraram em concorddncia no que tange as tarifas, mas
impuseram barreiras técnicas, sanitarias e ambientais ao acesso de produtos importados
aos seus mercados. Para o empresario brasileiro é mais barato € seguro comprar a
tecnologia pronta do que desenvolvé-la. Portanto, o trabalho de gerar as inovagdes
tecnologicas - conceber e projetar produtos - € fortemente concentrado nos paises-sede
das empresas transnacionais.

Sem querer considerar que a tecnologia determina ou condiciona todos os
maleficios das sociedades capitalistas periféricas, é importante lembrar que incoeréncias
aparecem nas recomendag3es neoliberais, como conceito de competitividade e a forma
pela qual o Brasil inseriu-se no mercado mundial. Esses aspectos sdo relevantes para o
entendimento do mercado de trabalho e podem auxiliar na observac;ﬁd de contradig:ées
como a politica neoliberal vigente no Pais e do discurso que pleiteia a educagdo basica
como "salvacionista”.

Se para ter poder de negociagdo na economia globalizada é necessario investir
na criagdo de projetos que permeiam as inovagdes tecnoldgicas e a produgdo, a busca
incessante por produtividade das empresas nacionais, que licenciam os produtos de
maior valor agregado (com maior investimento em tecnologia e servigos de produgdo),
ndo constroem a competitividade do pais. A questdo politica, mais do que a econdmica,
sobressai quando se observa que, no Brasil, o processo de globalizagdo gerou uma agdo

"hospedeira em relagdo s transnacionais" (MARQUES, 1998, p. 91).
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Isso decorre da fragilizagio das empresas de manufatura, ocasionada pela
substitui¢io de parcela importante da produgdo industrial nacional por estrangeira e
ambiente competitivo interno desfavoravel (juros reais altos, valorizagdo cambial,
auséncia de politica industrial efetiva). Percebe-se, assim, que a nova tendéncia nas
ocupagdes profissionais no Brasil ndo expressa a adogdo do novo paradigma técnico -
produtivo. A origem desse processo, segundo POCHMAN (1998), pode estar atrelada a
inexisténcia de um expressivo setor de manufaturas, que dificulta o fortalecimento dos
servicos modernos, especialmente aqueles vinculados ao novo padrdo técnico-
produtivo. Sem a industrializagdo plenamente desenvolvida®, o setor terciario tende a ter
condigBes pouco favoraveis para generalizar as ocupages profissionais superiores e
mais qualificadas.

A economia brasileira terminou por n3o apresentar os mesmos resultados
ocupacionais verificados nas sociedades industriais maduras. Hoje assistimos a forte
presenga de ocupagdes no campo e, cada vez mais, no setor terciario da economia. Na
América Latina, a abertura irrestrita :da economia parece ter sido maior do que nos
paises centrais e a incapacidade de competir deixa a economia periférica sob ameaca
constante de desvalorizagdo de capitais. Essa caracteristica explica, em parte, porque as
regides subdesenvolvidas ficam tdo vulnerdveis a processos que desorganizam o
mercado de trabalho e transformam a educagdo num dos principais instrumentos para

solucionar problemas sociais.

1.2 Um Novo perfil de trabalhador

Um exame das principais exigéncias, solicitadas pelos empresarios

recentemente, a respeito do que seriam as competéncias mais importantes a serem

4 para MATOSO (1995) o padrdo de industrializagio do Brasil (sua estrutura, sua forma de produzir, sua
tecnologia e sua organizagio do trabalho) foi incorporado com uma distribuicdo da renda distorcida,
relagdo salarial unilateral e padrio de consumo e mercados relativamente restritos, constituindo um
padrio de desenvolvimento particular, ndo completando a constituicdo do padrdo de desenvolvimento,
que no pos-guerra, se generalizou a partir do EUA. Os EUA e os paises avangados da Europa
articularam o conjunto de normas e regras salariais e de consumo com as caracteristicas tecnologicas e
produtivas da Segunda Revolugdo Industrial, conformando um padrdo de desenvolvimento préprio,
diferente daquele dos paises em desenvolvimento.
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desenvolvidas pelos jovens de hoje para se qualificarem para o século XXI, pode ser

observado no quadro 2.
QUADRO 2

Principais habilidades e competéncias exigidas pelos empregadores nos anos 90

> Habilidades de comunicag¢do escrita e oral;

> leitura abrangente e habilidades de compreensio;

> utilizagdo da matematica, logica e mobilidades de raciocinio;

> alfabetizagdo funcional e operacional e entendimento de estatistica;

- » fundamento de conhecimento cientifico, incluindo ciéncia aplicada;

> habilidade para usar computadores e outras tecnologias;

» habilidade para fazer pesquisas e aplicar e interpretar os dados;

» conhecimento da histéria e do governo para operar numa sociedade democratica;

» compreensdo da historia mundial e os negbcios no mundo;

> conhecimento da geografia mundial e

» conhecimento de linguas estrangeiras;

> raciocinio e pensamento critico e habilidade na resolugio de problemas;

> autodisciplina e habilidade para agir com responsabilidade;

> aplicag@o de principios éticos e estabelecimento e avaliagio de metas;

> adaptabilidade e flexibilidade;

> habilidades interpessoais criticas, ‘incluindo falar, ouvir e fazer parte de uma
equipe;

> respeito pelo valor do esforgo, entendimento da ética do trabalho e necessidade
de; contribui¢des individuais e autodisciplina

» entusiasmo pela vida e estabelecimento de metas para um aprendizado
permanente;

> entendimento multicultural, incluindo idéias na diversidade e a necessidade de
uma perspectiva internacional;

» resolugdo de conflitos e habilidades de negociagio;

» entendimento e pratica da honestidade e integridade;

» entendimento e respelto por ndo semelhantes — apreciagdo da diversidade e
capacidade de assumir maior responsabilidade por sua proprias agdes.

Fonte: SALM (1998, p.239).

Conforme o quadro dois é possivel observar que as habilidades apontadas
como ideais para os trabalhadores atuarem no novo modelo produtivo como
comunicagdo, autodisciplina, habilidades para fazer pesquisa, capacidade de resolver
problemas, responsabilidade, habilidades interpessoais criticas para trabalhar em equipe,
traduzem um perfil de trabalhador auténomo, envolvido e engajado no sistema
produtivo. Sugerem que o empregador procura um funcionario que “vista a camisa da

empresa”, com responsabilidade suficiente para se auto-gerir, autonomia para cumprir e
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superar metas, sem a necessidade de cobranga de superiores para apresentar
produtividade.

A literatura especializada tem apontado que as mudangas no processo de gestio
de pessoas buscam o envolvimento dos trabalhadores na cultura organizacional,
recorrendo, para tanto, aos cursos de capacita¢do profissional.

Os requisitos almejados na atualidade definem-se menos como estoque de
conhecimentos e “habilidades”, mas, sobretudo, como competéncia ou capacidade de
agir, intervir, decidir em situagdes nem sempre previsiveis (LEITE, M., 1997, p.152).
Portanto, as mudangas no processo de produgdio, tragaram um novo perfil das
qualificagdes exigidas, principalmente por parte das empresas, especialmente as mais
expostas 4 concorréncia internacional. A abrangéncia e diversidade das competéncias
exigidas delineiam recomendagdes para todos os setores da economia, traduzindo-se
num discurso homogéneo que encontra na educagdo o remédio para todos os males
sociais.

Com o incremento das inovagdes tecnologicas e organizacionais difundiu-se a
defesa da centralidade da educagdo basica. Criou-se um consenso em torno da idéia de
que maiores niveis educacionais constituem os pré-requisitos para que os trabalhadores
tornem-se aptos a lidar com o novo modelo produtivo.

Além dos educadores, os empresarios e sindicatos também estdo reivindicando
maiores investimentos em educagdio basica e profissional, porém, com objetivos
distintos. Os educadores reclamam por direitos que sdo do cidaddo e dever do Estado,
orientados pela proposta gramsciana de educagdo politécnica, numa escola unitaria,
visando a formagdo ominilateral do homem. Por outro lado, os empresérios almejam
educar para a polivaléncia para obter maior produtividade, pois o novo paradigma
tecnolégico requer conhecimentos basicos do trabathador, tornando quase impossivel
admitir analfabetos ou semi-escolarizados no processo produtivo. No capitalismo atual,
os setores mais dindmicos, impulsionadores de competitividade no mercado mundial,
sdo aqueles que incorporam maior conteudo tecnolégico. Portanto, a crescente busca

por “inteligéncia da produgao™ trouxe novas demandas para os sistemas educacionais._

3 «A difusdo das novas tecnologias de produgdo, das novas técnicas de gestio a elas associadas e a busca
permanente da capacidade de inovagdo exigiram a recuperagio da inteligéncia da produgdo, vista como
ruido indesejével dentro do dogma taylorista” (CARVALHO, 1996, p.94).
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Para ALVES e SOARES (1997), a globalizagdo tende a levar a uma
progressiva cisdo entre os individuos com diferentes niveis de “capital. humano”. No
entanto, para os autores, o aumento da demanda por mio-de-obra com maior nivel de
escolaridade formal pode relacionar-se ao aumento da oferta de individuos mais
educados, atributo este valorizado pelas empresas como critério de sele¢do e ndo
necessariamente como exigéncia do processo produtivo.

A demanda por m#o-de-obra escolarizada pode estar ligada ao desemprego
atual, pois existe maior oferta de trabalhadores disponiveis no mercado de trabalho. A
diminui¢do dos empregos estaveis € o aumento da subcontratagio e da informalidade
fomentam a dualidade na formagio dos trabalhadores. O sistema educacional brasileiro,
no decorrer da Historia produziu segmentagdo e diferenciagdo no ensino regular, ou
seja, uma logica classista que acabou legitimando o carater seletivo da escola. Essa
dualidade estrutural dos sistemas educacionais sustentaram a finalidade da preparagio

dos pobres para atuarem nas fungdes de baixa e de média hierarquia ocupacional

(KUENZER, 1987).

1.3 Educacio e trabalho — da teoria do capital humano a empregabilidade

O fato de o novo paradigma produtivo exigir do trabalhador maior capacidade
mental coloca a escolaridade na ordem do dia. Segundo KREIN e NEUTZLING (1995),
a. escolaridade ja é um elemento fundamental no filtro do recrutamento e selecido de
recursos humanos. Muitas emprésas exigem como escolaridade minima para a admissio
dos empregados, o ensino ﬁmdaméntal: A educagdo volta a ser vista como uma’
necessidade econOmica. Nos discursos oficiais e empresariais observa-se que a
escolaridade é posta em relagio direta com o crescimento econdmico e o mercado
competitivo.

Associar desenvolvimento econdémico com investimento na educagdo e
obtengdo de emprego ndo é algo novo no Brasil. O debate desenvolvimentista da década
de 60 teve como caracteristica destacada a teoria do "capital humano" interligada ao
"milagre econ6mico". Para sustentar a expansio do padrio fordista de produgdo

industrial foi necessaria a reformulagdo do complexo societario por meio da escola e
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cultura. A teoria do Capital Humano defendia que o investimento nacional em educacio
acarretaria inevitavelmente um incremento da renda nacional, ou seja, causaria uma
aceleragdo do crescimento econdmico do Pais. Argumenta que o investimento
individual. em educag¢do causa um incremento da renda individual ou familiar.

Hoje vemos ressurgir com vigor total essa relagdo entre educagio e
crescimento do Pais, tendo em vista a competitividade na globalizagdo. O que faz a
diferenga entre esses dois momentos historicos € a transformagio do capitalismo. Na
década de 60, podia-se falar em educagio para obter melhor emprego ou nivel salarial
associado ao crescimento econdmico, pois a induastria brasileira gerava oportunidades de
trabalho.

Na década de 70, o governo militar promoveu a reforma do ensino de 1° e 2°
graus através da Lei 5692/71, em consonéncia com a teoria do Capital Humano. Essa
politica educacional tinha o objetivo de ampliar a oferta de mio-de-obra qualificada
para atender as demandas do parque industrial. Segundo RODRIGUES (1997), a lei
fracassou, pois as escolas privadas continuaram a direcionar seus alunos para a
universidade. As escolas ndo tinham estrutura para oferecer um ensino técnico de
qualidade e nem o mercado tinha condigGes de absorver tantos técnicos.

Diante da obrigatoriedade de profissionalizagdo geral do ensino
médio, os estados depararam-se com enormes demandas para converter
suas redes. Os recursos econdmicos e humanos necessarios para
transformar milhares de escolas académicas em escolas técnicas seriam
gigantescos. Nas escolas publicas ocorre dois fendmenos. Aquelas que
anteriormente se dedicavam a formar técnicos de nivel médio, incluindo
ai as escolas normais, acabaram por ser destruidas em sua qualidade.
Aquelas escolas publicas originariamente propedéuticas ndo conseguiram
efetivar a transformag@o em escolas técnicas; geralmente sé mudaram a
denominagdo ou passaram a simular uma formagdo profissionalizante
(RODRIGUES, 1998, p. 218).

O autor argumenta que a teoria do Capital Humano conseguiu mudar a
legislagdo educacional, destruiu muitas escolas técnicas estaduais de qualidade, mas ndo
conseguiu dar resposta efetiva a incipiente crise do fordismo. |

Hoje, na era da globalizagdo, da hegemonia do neoliberalismo e do padrio de
acumulagdo flexivel, fala-se em investir permanentemente em educagdo para o
individuo tornar-se "empregavel", devido ao desaparecimento massivo de postos de

trabalho estaveis, por longos periodos. Neste fim de século; os documentos
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_governamentais sugerem que o investimento em educa¢do, embora ndo signiﬁque

_ melhores salérios, promove a empregabilidade do trabalhador. Nesse panorama de crisé,
de miséria, de desemprego, vivenciamos a era da “empregabilidade”. Os conceitos de
“empregabilidade” e “competéncia” surgiram num quadro de intensa redugdo do
emprego formal. Nos documentos da PLANFOR (1995, p. 9) (Secretaria de Formagéo
Profissional), a empregabilidade é “entendida ndo apenas como a capacidade de obter
um emprego mas, sobretudo, de se manter em um mercado de trabalho em constante
mutagdo”.

Segundo HIRATA (1997), na Franga, o conceito de “empregabilidade” é
considerado sinénimo de “competéncia”. Ambos responsabilizam o individuo pela
tarefa de conseguir emprego, tendo, portanto, uma fungdo ideoldgica. HIRATA analisa
o perigo dessa relagdo linear, em que a empresa transfere a responsabilidade da ndo
contratagdo ao trabalhador: “O acesso ou n3o ao emprego aparece como dependendo da
estrita vontade individual” (1997, p. 33). As competéncias referem-se as qualidades
individuais e subjetivas da pessda.

Para MACHADO (1996), o conceito de competéncia pretende fazer a
representagdo de um conjunto de praticas sociais que vem definindo o modo pelo qual
as empresas e o mercado de trabalho tém feito a gestdo da for¢a de trabalho. A forga de
seu apelo procura traduzir as exigéncias seletivas impostas pelo mercado aos
trabalhadores. O que esta fundamentado no seu pressuposto sio recomendagles para
que o trabalhador enfrente os problemas gerados pela escassez do emprego.

Na gestio do trabalho, a certificagdo das competéncias da mais énfase aos
saberes atitudinais (motivagdes, disposi¢cdes), do que aos saberes disciplinares
(contendos tedricos especializados), ‘fequerendo habilidades praticas (agilidade,
presteza, eficacia). O que alguns estudiosos vém debatendo é que os atributos
atitudinais nas novas competéncias, mesmo dentro de um novo discurso, nio se referem
a valores como criatividade, curiosidade e espirito critico. Nesse sentido, MACHADO
(1996) sublinha que a gestéo capitalista da forga de trabalho € movida pelos interesses
da acumulagio enquanto orienta politicas de inclusdo e de exclusdo do mercado de

trabalho e sugere estratégias de sobrevivéncia dos que sdo empurrados para o auto-

emprego.
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HIRATA (1997) faz uma reflexdo sobre o uso ideoldgico dos conceitos de
competéncia e empregabilidade que tém como referencial o individuo e nfo as relagdes
sociais que o envolvem. A relagio direta entre educac¢do profissional e saida do
desemprego justifica os principais programas de qualificagdo profissional que os drgios
governamentais vém desenvolvendo.

Baseando-se na discussio de HIRATA, em que a relagdo estreita entre
desemprego e dispositivos de formagio reformula o conceito de empregabilidade, pode-
se observar que aspectos como género, etnia, condigGes e qualidade de vida sdo
dimenses ocultas que podem influenciar a empregabilidade de um trabalhador. Uma
das conseqiiéncias do impacto da reestruturagdo produtiva, unida ao processo da
globalizagdo e a politica do neoliberalismo, é o surgimento de movimentos racistas e
neofacistas em paises da Europa e nos EUA. O negro e o hispanico passam a ser, no
imaginario social, o outro que vem concorrer e competir pelos poucos empregos
existentes ou por um espago no mercado de trabatho.

A atual fase consolida uma nova forma de excluséo social, tornando mais grave
as desigualdades do pais (BALTAR, DEDECA e HENRIQUE, 1997). Nesse sentido, o
papel dos sistemas educacionais e dos educadores sofre questionamentos constantes. Na
segunda metade do século XX, os sistemas educacionais eram considerados como
dispositivos institucionais de integragdo social, especialmente refor¢ados pela teoria do
capital humano. A ruptura da promessa integradora comegou a ser produzida nos anos
80. O papel do Estado era central nas atividades de planejamento, captagio de recursos
e distribuigdo de verbas a educacdo. A redug¢@o do Estado a minimo, na retérica liberal,
sugere a propria desintegracio da referida promessa, que pode ser observada na
separagio entre o investimento em capital-humano e elevagio da renda individual
(GENTILI, 1993).

O que se coloca para a educagdo, atualmente, é que educar para o emprego ndo
faz mais sentido. Educar para o desemprego e para a precarizagdo do mercado de
trabalho parece ter mais coeréncia. Resta saber se esta é a educag@o qﬁe queremos e se
esse ¢ o unico futuro possivel. A compreensio das dimensdes formadoras ou
deformadoras que acontecem em outros espagos sociais ajuda a entender os limites da '
educagdo escolar, da formagdo no trabalho, na familia, entre outras formas educativas.

O trabalho, como principio educativo, obriga a considerar outras vivéncias. O
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questionamento da importancia dessas vivéncias na formagdo do trabalhador pode ser

tio ou mais importante que o entendimento das mudangas no mundo do trabalho

(ARROYO, 1998).

1.4 Empregabilidade e a insercio do trabalhador em um mercado de
trabalho segmentado e heterogéneo

Considerando a segmentagdo do mundo do trabalho espera-se uma dupla
orienta¢do da educagdo. Aquela que forma o trabalhador polivalente para trabalhar nos
"nacleos estaveis", dentro das empresas € outra que deve formar os “trabalhadores
periféricos”. Para suprir a urgéncia da populagdo que nio consegue empregos formais e
encontra-se¢ em variadas formas de desemprego (desemprego aberto, oculto, por
trabalho precario etc.) ou em “nucleos periféricos”, a educagdo tem de ser "curta",
ministrada em cursos de pouca duragdo. Por sua vez, a educagio deve ser “excessiva”
diante da qualificagdo exigida dos que trabalham no "nucleo duro" (SALM, 1998, p.
243). No mercado de trabalho reforga-se a segmentagdo: um polo absorve os mais
educados e outro polo prescinde de qualificagdo. Por vezes essa polarizagdo ocorre
dentro de uma mesma fabrica. |

O Brasil encontra-se em situagdo de desvantagem na divisdo internacional do
trabalho, pois as ocupagdes que mais ofertaram empregos no periodo entre 1989/1995
sdo desprovidas de maiores qualificages. Os grupos profissionais que mais ampliaram
a participagdo relativa no total da ocupagdo foram os servigos basicos, caracterizados
por baixa remuneragao. Segundo pesquisa de POCHMANN (1998), as oéupag:ﬁes que
mais ofereceram oportunidades de emprego - dentre as 45 analisadas - com base nos

dados do CAGED (Cadastro Geral de Empregados e Desempregados), nos anos 90,

¢ HARVEY (1994) sustenta que os trabalhadores dos “niicleos estdveis” ou nicleo duro sdo os que tém
estabilidade e garantias individuais nas relagSes de trabalho; os trabathadores periféricos sdo os que
perderam seus direitos no mercado de trabalho. O centro ou nuicleo estivel € composto “de empregados
em tempo integral, condigio permanente e posi¢do essencial para a organizacio”. O centro usufrui de
maior seguranga, perspectivas de carreira, promogio e aposentadorias. Esse grupo deve ser adaptivel €
flexivel. A periferia integra dois subgrupos. O primeiro abrange os empregados em tempo integral,
trabalhadores que possuem habilidades facilmente disponiveis no mercado (sctor financeiro, secretérias,
pessoal de trabalho rotineiro e menos especializados). Esses trabalhadores tém menor acesso
oportunidades de carreira e se caracterizam por altas taxas de rotatividade. O segundo grupo apresenta
flexibilidade numérica ainda maior. S3o os empregados em tempo.parcial, casuais, com contrato por
tempo determinado, tempordrios, subcontratagio e menor seguranca de emprego do que o primeiro

grupo periférico.
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foram as atividades de asseio e conservagdo: seguranga publica e privada, constru¢io
civil, comércio, gargons, professores e funcionarios publicos, ocupagdes vinculadas aos
servigos basicos.

A anilise do mercado de trabalho atual evidencia dois problemas: a
incapacidade de ofertar empregos no mercado formal que absorva maior parcela da
populagdo economicamente ativa e, quando apresenta oportunidades, estas sdo para
ocupagdes de baixa qualificagdo e remuneragdo. As complexas relagSes entre oferta e
demanda devem ser colocadas em pauta, ou se transforma a educagdo em panacéia.
Argumentagdes semelhantes podem ser encontradas nas reflexdes de SINGH (1994):

Os economistas do Banco Mundial formulam a
recomendac¢do normativa de que, a fim de incrementar o crescimento
econdmico, os paises em desenvolvimento devem fomentar o ensino
primario e secundario. Todavia, tal recomendac¢do pode resultar em
algo desorientador. Por exemplo, € dificil sustentar que a situagéo
econdémica nos paises latino-americanos melhorard a médio prazo (a
saber, nos proximos cinco ou sete anos) mediante maior atengdo ao
ensino primario. O fracasso econdmico dos paises latino-americanos
durante a "década perdida" de 1980 dificilmente pode ser atribuido a
uma insuficiéncia do setor educacional, (SINGH, 1994, p.198).

O avango tecnoldgico acelerou o crescimento da produtividade em paralelo ao
fechamento dos postos de trabalho. O que vemos, hoje, é o fantasma do desemprego
destruindo a relagdo direta que se estabelecia entre educagdo e inser¢do no mercado de
trabalho ou melhores condi¢Ges de vida. A precarizagdo do emprego € uma realidade
quando se observa o achatamento do nivel salarial, a reducgdo dos direitos trabalhistas e
a subcontratagdo da mdo-de-obra.

Ainda assim, o trabalhador, diante dessa realidade, convive com o discurso
hegemoénico da importancia da escolaridade, da qualificagdo e requalificagdo
profissional. Além do desemprego, da precarizagdo do trabalho, dos baixos
investimentos em concepg¢io e produgdo de inovagdes tecnologicas e,
conseqientemente, da demanda ocupacional concentrar-se em vagas mal remuneradas e
desqualificadas, outro fator caracteriza o mercado de trabalho brasileiro que € a alta
rotatividade da mdo-de-obra (CARUSO e PERO, 1997). Mais da metade dos
trabalhadores empregados estdo ha menos de dois anos no emprego. J4 nos EUA esse
indice cai para 27%. Nos anos 90, mais de 50% dos trabalhadores encontravam-se na

informalidade, no Brasil. A alta rotatividade propicia a perpetuagdo de ocupagdes com
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baixa remuneragdo e qualificagdo. As transformagdes em curso apontam para a reducgio
do emprego industrial ¢ com carteira assinada. Como conseqiiéncia, tém prevalecido
novas relagdes de trabalho, por meio da prestagdo de servigos que se caracterizam pela
desregulamentacio.

Na bibliografia especializada, é possivel observar um relativo consenso no
sentido de que um dos principais elementos a provocar aumento nas exigéncias de
qualificagio ¢ a elevagdo na flexibilidade no processo de producdo. No entanto, no que
tange ao conceito de flexibilidade, LEITE, M.(1997) analisa a rotatividade da méo-de-
obra no Brasil e seu reflexo na qualidade das ocupagdes oferecidas (demanda). A
flexibilidade funcional ou interna exige um trabalhador polivalente para desempenhar
- atividades diferentes de acordo com a demanda. Por outro lado, a flexibilidade numérica
4ou externa refere-se a facilidade que as empresas tém em admitir e demitir o
trabalhador, conforme as flutuagdes do mercado. A facilidade com que os empresarios
brasileiros admitem-demitem é explicada pelas leis trabalhistas do Pais e pela existéncia
de uma organizag¢do sindical segmentada em que os grupos mais combativos encontram-
se em refluxo. Mesmo que o empregador volte a contratar dentro de um curto periodo
(trés ou quatro meses), € preferivel optar pela demissdo a manter o trabalhador durante
esse periodo, pois o custo a ser desembolsado com multas e encargos ¢é inferior. Nesse
sentido, o tipo de flexibilidade predominante no Brasil, € a numérica e ndo a funcional,
ndo justificando, para os empresarios, altos investimentos em qualifica¢@o profissional.

Segundo BALTAR (1998), o custo da demissio no Brasil ¢ baixo, sobretudo
no caso de trabalhadores com menor tempo de servigo. Todavia, com o aumento do
tempo de servigo na mesma empresa o custo da demissdo tende a aumentar. Essas
caracteristicas do mercado de trabalho nacional nio conduzem a uma posi¢do
competitiva mais sélida. Em rela¢do a qualidade das condigdes de trabalho no mercado
nacional, POCHMANN (1998) observa que as ocupagdes em ascensdo, que geraram
empregos, em periodo recente, apresentaram um rendimento médio relativamente
menor que as ocupagdes em queda, que n3o geram emprego. |

Por outro lado, LEITE, M. (1997) chamou a atengdo para o fato de que o
emprego da mao-de-obra mais escolarizada, ndo corresponde a melhoria das condi¢Ges
de trabalho. Para a autora, a elevagdo das exigéncias de escolaridade vem ocorrendo

simultaneamente 4 maior precarizagio do emprego e rebaixamento salarial. Esses



31

elementos sdo fundamentais para a compreensio da realidade e dos conceitos e
paradigmas da acumulag@o flexivel.

No Brasil, os semi-analfabetos convivem com as exigéncias postas pelas novas
transformagdes em curso. Nesse quadro, a competéncia parece induzir o individuo a
incerteza, pois permite concentrar a atengdo sobre a pessoa mais do que sobre o posto de
trabalho. Como observa SHIROMA (1999, p.7) “a imprecisdo — o avesso mesmo da
codificagdo que representa a classificagdo dos cargos — marca a nova nogdo de
competéncia. Quanto menos os empregos sdo estaveis e mais caracterizados por
objetivos gerais, mais as qualificagdes sdo substituidas por saber-ser”.

Como fica a qualificagdo do trabalhador desempregado por longos periodos de
tempo, diante do desemprego estrutural? RIFKIN (1995) parece ser cético em relagdo a
esta questdo ao perguntar “qualificar para qué?”. Refere-se a perspectiva do fim do
emprego em que OS poucos queA restarem, serdo superqualificados, ou seja, empregos
para os quais sera impossivel ao trabalhador, qualificar-se em cursos de curta duragdo.
Desse ponto de vista, o investimento em empregabilidade ndo serviria para nada, a ndo
ser para criar a ilusdo, no trabalhador, de que qualificagéo gera melhores oportunidades
de trabalho.

CARUSO e PERO (1997) entendem que a “empregabilidade” pode ser
definida como a capacidade dos trabalhadores de ocupar um emprego, ou de
desenvolver um trabalho. Para os autores, o termo deveria ser substituido por
“trabalhabilidade" ou ocupabilidade, ja que aquele emprego em que o trabalhador tem
carteira assinada no mercado formal, estd cada vez mais escasso. Os autores
pesquisaram os aspectos envolvidos na busca dos trabalhadores desligados da industria,
por outros empregos no mercado formal. Um dos elementos observados foi que a
elevagio do tempo em que o trabalhador fica desempregado reduz seu grau de
empregabilidade. Para ampliar o conceito empregabilidade pode-se entendé-lo como
uma constru¢do de diferentes atores sociais que contribuem para que o trabalhador se
insira no mercado. Sendo assim, ndo se pode pensar em “empregabili‘dade” sem levar
em conta a demanda por trabalho, as informagdes sociais €, em casos de politica de
deslocamento, as assisténcias técnica e financeira. Portanto, os programas de

reconversdo terdo suas chances ampliadas se considerarem essas variaveis.
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Analisando os conceitos empregabilidade e competéncia, LEITE, M. (1997)
sustenta que o desemprego ndo tem como causa a baixa empregabilidade da méao-de-
obra, a sua inadequagdo. O pressuposto a ser considerado € o do desequilibrio entre as
dimensdes da PEA e as ofertas de emprego e ndo as inadequagbes da PEA as exigéncias
do novo modelo produtivo. Portanto, mesmo que alguns setores da economia estejam
exigindo maior escolaridade na contratagdo, seja por exigéncia da fungdo ou maior
oferta de mio-de-obra escolarizada, ndo ha empregos suficientes para absorverem toda a
PEA.

A retérica da empregabilidade propaga a idéia de que as pessoas em situag¢do
de desemprego ndo se adequaram as novas exigéncias do mercado de trabalho. Sendo
assim, nio considera que existem pessoas experientes ¢ com formagdo superior,
desempfegadas. Nessa linha, MACHADO (1996, p. 6) questiona: "Se entre os
desempregados encontram-se muitos escolarizados, quais tém sido mesmo os critérios
para se descartar os ‘'inadaptados' ao ‘clima organizacional™? Considerando a
heterogeneidade do mercado de trabalho, FERRETI (1997) sustenta que as novas
tecnologias ndo determinam as novas demandas de maior qualificagéo nem déo conta de
explicar a realidade. Para compreender as mudangas no mundo do trabalho é necessario
tomar por referéncia ndo a tecnologia, mas a relagdo social que a instituiu. Ou seja, o
uso das novas tecnologias em um mercado de trabalho, segmentado e heterogérieo,
instituido em uma divisdo internacional de trabalho mostra que a demanda por maior
qualificagdo n3o é um processo homogéneo. |

A “era da empregabilidade" parece remeter o individuo a uma busca de

_ oportunidades, individual e solitiria, no mercado de trabalho. Os mandamentos da
( “empregabilidade™ suscitam que cada trabalhador deva "se virar" e nio consideram as
/rql_ag_c")es sociais que envolvem a busca do einprego. Por conseguinte, os trabalhadores
B distanciam-se, cada vez mais, da possibilidade de uma alternativa e agdo coletiva. As
promessas de ascensdo individual (embutidas nos conceitos empregabilidade e
competéncia) an’estcsiam e ocultam os efeitos perversos da divisio e segmentag:?}o
_social: "A relagdo do sujeito e o mercado ndo dependé de simples atributo e
qualificagBes técnicas, mas de uma soma de fatores complexos e contraditorios, sua

subjetividade" (MACHADO, 1996, p. 3). Dentre esses fatores destacamos a questdo de

género e raga.
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1.5 Outras variaveis envolvidas na insercido do trabalhador no mercado de
trabalho

Um dos aspectos importantes na analise das relagbes que envolvem a inser¢io
do trabalhador no mercado € o relativo ao género. HIRATA (1998) tem contribuido com
discussdes importantes sobre o género e as mudangas no modelo produtivo. Para a
autora, a reestrutura¢do produtiva tem impactos diferentes para homens e mulheres,
podendo reforcar a marginalizagdo das mulheres, j4 que o conceito de trabalhador
flexivel é fundado no arquétipo masculino. A integragdo das mulheres em processos de
inovagdo organizacional ndo parece ter conduzido & maior qualificagdo, mas refor¢a a
polarizagdo das qualificagGes. Portanto, para a autora, a difusdo do modelo flexivel ndo
se da de forma homogénea. A demanda varia quando as ocupagdes sdo direcionadas de -
forma segmentada para homens e mulheres. .

Para ABRAMO (1997), é importante analisar a vis3o gerencial sobre uma série
de temas relacionados a m3o-de-obra feminina. A autora trabalha essa questdo com a
denominagdo de "imagens de género"/. Essas sdo entendidas como configuragGes das
identidades masculina e feminina, produzidas social e culturalmente, que determinam
tanto ds oportunidades como a insérqﬁo de homens e mulheres no mundo do trabalho.
Tais imagens sd3o concebidas previamente & inser¢do dos trabalhadores nas empresas.
Portanto, sdo produzidas e reproduzidas na socializagéo dos individuos. As imagens de
homens e mulheres influenciam tanto as oportunidades de acesso ao emprego como as
condigGes em que se desenvolve o trabalho, ajudando a reforgar a divisdo sexual do
trabalho e a segmentagdo ocupacional. '

As politicas de recursos humanos das empresas revelam o grau de investimento
que os empresarios estdo dispostos a fazer em trabalhadores e trabalhadoras. A imagem
das mulheres trabalhadoras é freqiientemente associada a altas taxas de absenteismo,
impontualidade e rotatividade sem que haja qualquer comprovagdo empirica disso.
Essas associagdes tém origem nas relagdes sociais: a imagem da mulher esta associada
basicamente a seu papel de reprodutora (no dmbito doméstico) que se contrapde a
imagem da mulher trabalhadora. Sendo assim, a imagem da mulher-familia projeta sua
sombra sobre a da mulher trabalhadora (ABRAMO, 1997). Apesar da retorica da
empregabilidade ndo abranger a complexidade das relagdes de género em suas

interpretagdes relacionadas com a busca do emprego, no Brasil, em documentos
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governamentais, como o PLANFOR (1995), existe o reconhecimento de que
determinadas etnias e género podem encontrar-se em situagdes de desvantagem no
mercado de trabalho.

No que se refere a clientela-alvo a ser atendida pelo PLANFOR (1995), o
documento cita, entre outras a "populagdo em risco 6u desvantagem social", abrangendo
mulheres e negros. A "miss PLANFOR"’, segundo Elenice Leite, seria uma muther
desempregada por longo periodo, negra e com filhos. No entanto, privilegiar a
populagio menos favorecida e desempregada, com cursos de qualificag@o, na politica
neoliberal pode ter um duplo sentido. Primeiro, favorecer a populagdo em desvantagem
social € saldar uma divida para com a sociedade. Por outro lado, a politica do Estado
minimo que desmonta cada vez mais os direitos e garantias do trabalhador, tenta
responsabilizar o individuo isoladamente por sua pobreza, falta de escolaridade,
moradia e, conseqiientemente, por seu desemprego.

Embora o trabalhador até possa ser privilegiado na inscrigdo para cursos de
qualifica¢dio, as empresas ndo privilegiam os "menos favorecidos" na intermediag@o,
mas quem lhes for mais adequado. Os aspectos relevantes que levam a populagdo a
exclusdo social podem ser os mesmos a indicar a exclusdo do mercado de trabalho.

Segundo SINGER (1996), os excluidos em termos de aquisi¢do da renda, sdo
aqueles que obtém menos porque outros recebem mais. As desigualdades no Brasil
podem ser classificadas segundo a regido (como as diferentes unidades da Federagdo),
bem como segundo as categorias de género e cor. Os brasileiros, segundo a raga, podem
ser classificados de brancos, pardos e negros. Conforme SINGER (1996), quanto
maiores os niveis econdmicos e sociais, mais brancos se encontram.

No Brasil urbano, quase 4/10 dasﬂpessoas estdo abaixo da linha da pobreza®. A
proporgdo de indigentes entre domicilios negros e pardos é mais que o triplo dos
encontrados nos domicilios brancos. Os dados da pesquisa de LOPES (apud SINGER,
1996), mostram que os descendentes de escravos ainda sdo desfavorecidos, constituindo

a maioria dos indigentes e pobres. A pobreza herdada de negros e pardos dificulta o

acesso a escolas e a bons empregos.

7 Expressdo usada pela autora na apresentacio do PLANFOR, no Seminario dos servidores do SINE/SC

1no ano de 1998.
® Citado por SINGER (1996).
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Explicar a exclusio social e, conseqientemente, a “inempregabilidade”
somente pelo nivel de escolaridade parece ser um erro. Segundo REIS ¢ BARROS
(apud SINGER, 1996, p. 82) "a falta de escolaridade explica quase 50% da
desigualdade salarial no Brasil metropolitano (...) mudangas na distribuicio de
educagdo, sozinhas, ndo vdo reduzir a desigualdade de renda. A desigualdade cai a
medida que as diferengas salariais ao longo de grupos educacionais diminuem".
Portanto, a educagdo nfio € o unico fator importante e determinante da desigualdade de
renda. As causas sdo, antes, o papel da riqueza herdada ou acumulada por meio de
lucros, outros rendimentos de propriedade e/ou remuneragdo por servigos
administrativos de altissimo nivel (SINGER, 1996).

Segundo STOLKE (1991) o termo género como categoria analitica foi
introduzido nos estudos feministas na década de 80. O conceito analitico de “género”
destina-se a desafiar a abordagem universalista de que “a biologia é o destino”. O
conceito de género, como forma socio-historica de desigualdades ‘entre mulheres e
homens chama a atengdo para outras categorias de diferenga, como a desigualdade de
raga e classe e a questdo de como elas se cruzam.

Nesse sentido, VALENZUELA (1999) destaca que os estudos de género
tendem a considerar a situagdo de homens e mulheres, sem comparar com a raga. A raga
influencia a divisdo do trabalho entre ocupagdes de baixo perfil, fundamentalmente
manuais ¢ de menor valorizagio social e remuneragio, onde se concentram as pessoas
negras. Ja, nas ocupagdes de escritorio e melhor remuneragdo, situam-se geralmente os
brancos. Segundo a autora, essa divisio é um legado historico do colonialismo e da
escraviddo, de onde se origina a categorizagdo racial como forma de justificar novas
apropriagdes e expropriagdes. '

A importancia de se mostrar a divisdo sexual do trabalho, num contexto de
reestruturag¢@o produtiva € desvendar a fragilidade do debate que envolve a centralidade
da educagdio em torno da inser¢do profissional do trabalhador. KERGOAT (1987)
sublinha a relevancia dos estudos que apontam a situagdo da divisdo sexual na divisdo
social do trabalho. Os homens sdo prioritariamente designados para a producdo e as
mulheres para a reprodugdo. Essa situagdio ¢ tdo comum e antiga que esses dados

aparecem como “naturais”.
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Em decorréncia dessa naturalizagdo, verifica-se a segmentago no processo de
contratagdo e promogdo de méo-de-obra. O acesso para homens e mulheres, brancos e
negros nas ocupagdes e nas empresas ¢ diferenciado. Para VALENZUELA (1999), a
discriminagdo ocupacional ocorre quando se impede os individuos que pertencem a um
grupo determinado de ocuparem certas fungdes, ou seja, determinando-se culturalmente
0 que € trabalho de homens ¢ mulheres ou mais apropriado para brancos e negros. As
ocupag3es das mulheres e negros sdo atribuidos menores salarios do que as dos homens
e brancos, mesmo que os niveis educacionais e habilidades sejam semelhantes.
VALENZUELA (1999) sublinha que nas dltimas décadas, as mulheres e negros
aumentaram significativamente seus niveis educacionais. Entre 1960 e 1980 a
propor¢do de mulheres brancas que havia concluido a educagdo basica ou ingressado na
educagido média passou de 3% para 22% entre as negras e de 18% para 47% no caso das
brancas. As mulheres economicamente ativas tém um nivel educacional mais alto que o
dos homens, sejam brancas ou negras. O progresso educacional das mulheres, teve taxas
de crescimento mais rapido do que as,verificadas em relagdo aos homens, Isso, porém,
ndo tem significado maiores niveis salariais. Pelo contrario, as recompensas
provenientes da escolaridade em termos de inser¢io ocupacional e renda sdo
proporcionalmente inferiores para as mulheres e negros. E exigido, para as mulheres, de
quatro a sete anos de instrugdo para obterem niveis salariais equivalentes aos dos
homens sem instrugio e para as mulheres negras, oito anos de estudo.

As mudangas que vém ocorrendo no mundo, apés 1990, agravaram ainda mais
o quadro social, principalmente pelos seus impactos diretos sobre o mercado de
trabalho. Mesmo que ocorresse um periodo de crescimento no Pais, os efeitos sociais
desastrosos, provocados pelo tipo de reofganizag:io produtiva em curso, seriam apenas
parcialmente minimizados. A capacidade de geragdio de emprego seria baixa, decorrente

dos altos indices de subcontratagéo.

1.6 Desemprego e precarizacio

Na atual economia globalizada, a0 mesmo tempo em que os estados nacionais

reduzem as politicas sociais e de pleno emprego, os efeitos da concorréncia desregulada
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do mercado sobrecarregam as politicas publicas de emprego. Na atualidade o
desemprego € de longa duragdo, afeta intensamente os trabalhadores mais jovens e os
mais velhos e os de menor instrugdo. Os trabalhadores vivem ameagados por um
conjunto de insegurangas:

e inseguranga no emprego, identificada pela redugdio dos empregos industriais
e estaveis;

e inseguranga da renda, resultante do distanciamento da relacdo
salario/produtividade e desigualdades entre trabalhadores centrais e
periféricos;

e inseguranga na contratagdo, pela tendéncia & negociagio das relagdes do
trabalho mais individualistas e promocionais em contrapartida as
negociagdes coletivas e

* inseguranga na representagdo do trabalho, observada pela acentuada redugdo
dos niveis de sindicalizagdo (MATOSO, 1998).

As causas do desemprego, segundo POCHMANN (1998) podem ser
endogenas, referentes ao mercado de trabalho, porém, as principais sdo as mais
abrangentes, as exodgenas. Essas s30 ocasionadas por variaveis estruturais como o
proprio modo de produgdo, as mudangas tecnolégicas € a maior capacidade dos estados
em realizar politicas nacionais.

Antes de discutirmos as politicas de emprego, julgamos ser pertinente
apresentar alguns conceitos e indicadores de emprego, desemprego e renda para
entender as principais alternativas que vém sendo apresentadas, na atualidade, para
minimizar os efeitos da eliminagdo de postos de trabalho no mercado formal.

Considera-se, hoje, que o segm_enio da populagdo total (PT) com idade entre 15
€ 65 anos corresponde a populagio em idade ativa (PIA), ou seja, a parcela de que uma
sociedade dispde para realizar sua produgdo nacional. Os limites da PIA variam de
acordo com o nivel de desenvolvimento de cada pais. Também ha que se considerar que
ha grupos de estudantes, portadores de necessidades especiais, donas-de-casa e os
aposentados que nio se encontram presentes no mercado de trabalho e sio considerados
inativos. Sendo assim, parcela da PIA que realiza alguma atividade produtiva é

denominada Populagdo Economicamente Ativa (PEA). A PEA ¢ constituida de pessoas



38

ocupadas (PO) e de pessoas em situagdo de desemprego (PD). A populagdo ocupada
engloba os assalariados, os auténomos e os empregadores.

Quanto ao regime de trabalho, pode ser formal ou informal. Para ser formal, o
trabalho deve enquadrar-se nas normas legais que organizam a atividade econémica e o
mercado de trabalho. O emprego formal, no caso brasleiro, é caracterizado pelo registro
na carteira de trabalho para os assalariados, pelo pagamento de contribuicio a
previdéncia (INSS), pelo registro municipal para os autdnomos (ISS) e pela constituigdo
de uma empresa para os empregadores. O setor informal é composto por trabalhadores
assalariados sem registro em carteira, os independentes de baixa renda, excluidos, os
profissionais liberais e os pequenos empregadores (DEDECA, 1998).

O desemprego, segundo DEDECA (1998), ocorre quando a pessoa ndo
desenvolve uma atividade produtiva, mas estd procurando uma oportunidade de
trabalho. Pode ser caracterizado como: desemprego aberto e desemprego oculto. Um
trabalhador na situagio de desemprego, nos paises onde as politicas publicas de
emprego sdo abrangentes, ndo realiza qualquer atividade produtiva e mantém pressdo
permanente sobre o mercado de trabalho. Essa sifuac;ﬁo ¢ denominada de "desemprego
aberto". Ja nos paises onde o sistema social de atendimento ao desempregado €
deficiente, essa classificagdo ndo pode ser a mesma. Nessas economias, o0s
desempregados financiam a procura de trabalho, tém de resolver o problema da renda
entre O emprego anterior e a procura, ou seja, buscar estratégias para encontrar
ocupagdo e garantir a sobrevivéncia.

As vezes, a busca por uma ocupagdo ¢ intercalada por atividades irregulares e
descontinuas, tratando-se, entfio, de "desemprego oculto por trabalho precario". Ainda
nos casos em que o trabalhador desempregado enfrenta busca prolongada, que o leva a

perder as esperangas, fala-se em "desemprego oculto por desalento"’.

® No Brasil, os principais levantamentos domiciliares para anilise desagregada do mercado de trabatho
sdo o Censo Demogrifico, produzido no dltimo ano de cada década, € a Pesquisa Nacional por Amostra
de Domicilio - PNAD, realizada anualmente. Ambos so produzidos pelo IBGE (Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica). Para complementar esses dois levantamentos, tanto no tempo quanto no que se
refere ao fornecimento de indicadores do desemprego conjuntural sobre o mercado de trabalho, o IBGE
criou a PME (Pesquisa Mensal de Emprego). Essa ¢ realizada em seis regiGes metropolitanas (Recife,
Salvador, Belo Horizonte, Sdo Paulo, Rio de Janeiro ¢ Porto Alegre). Tais informagdes abrangem a
evolugdo do emprego aberto assalariado com e sem carteira de trabalho assinada, do trabalho
independente ¢ dos empregadores. Outro levantamento sobre o desemprego realizado no Brasil trata-se
da pesquisa de emprego e desemprego — PED, gerenciada pela fundacio SEADE e DIEESE. Esse-
levantamento também ¢é mensal e realizado nos mercados metropolitanos de trabalho. Seu objetivo ¢
caracterizar os diversos segmentos dos mercados metropolitanos de trabalho (Sdo Paulo, Curitiba, Belo
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Ao tentar caracterizar e conceituar o desemprego no Brasil, SINGER (1998)
ressalta primeiro que ocupagdo n3o ¢ sindnimo de emprego, pois este Gltimo requer
assalariamento. Para o autor € melhor falar em exército industrial de reserva, do que em
desempregados, pelo efeito estabilizador que desempenha na economia. O exército
industrial de reserva, na atualidade mais terciario do que industrial, ndo é composto
apenas dos trabalhadores vitimas do "desemprego aberto". Esses, em nosso Pais,
representam uma propor¢do limitada da populagdo economicamente ativa. Ao lado dos
desempregados ativos, ha uma parcela do exército de reserva que sdo os excluidos, que
se sustentam por meio de ocupagdes precarias. Portanto, essa parcela da PEA so6 é
identificada na PED, que considera o desemprego oculto por trabalho precério € o
oculto por desalento. Considerando-se que na metodologia da PME ndo ¢é identificado
"exército de reserva" que busca alternativas precdrias de sobrevivéncia enquanto
procura algum tipo de ocupagio ou emprego ﬁo mercado de trabalho, o indice do
desemprego € sempre menor.

Para SINGER (1998, p. 24) "talvez melhor do que a palavra 'desemprego’,
precarizagdo descreve adequadamente o que esta ocorrendo". O autor refere-se ao
movimento da desregulamentagdo e perda progressiva de direitos que antes eram
garantidos por leis e contratos coletivos. Como conseqiéncia, aumentam a(s)
inseguranga(s) no trabalho e o contingente de excluidos. Segundo SINGER (1998), no
Brasil, a "nova pobreza" atinge fundamentalmente a classe média, sob forma de menor
demanda por forga de trabalho com qualificagdes tradicionais e redugdo da remuneragédo
desses trabalhadores. Portanto, a crise do emprego, no Brasil, manifesta-se por aumento
do "desemprego aberto", ou seja, das pessoas que vagam a procura de trabalho.

HARVEY (1994) observou que a acumulagio flexivel vem acompanhada por
niveis altos de desemprego estrutural, ou seja, destruigio e reconstrugdo de habilidades,
baixos salarios, pouco poder sindical. Segundo o autor, a nova estrutura do mercado de

trabalho é composta por um centro e uma periferia.

Horizonte, Porto Alegre e Salvador). Os principais indicadores utilizados sdo as taxas de desemprego
aberto em 30 dias, de desemprego oculto por trabalho precdrio e desemprego oculto por desalento
(DEDECA, 1998). Em decorréncia dos diferentes indicadores considerados em cada pesquisa €
metodologias préprias, ¢ impossivel comparar a PME com a PED. As principais diferencas entre as
duas pesquisas sdo: a idade minima considerada - 15 anos na PME, 10 anos no PED - e o fato de que a
PME levanta apenas a taxa de desemprego aberto enquanto a PED também considera o desemprego
oculto por trabalho precirio e o oculto por dealento.
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Diante da heterogeneidade do atual mercado de trabalho, DEDECA (1997)
sustenta que a tradicional dicotomia do mercado de trabalho — emprego e desemprego —
explica cada vez menos o fendmeno do complexo desemprego dos anos 90.

O desemprego criado pela revolugio industrial era composto por uma
populagio expulsa das atividades feudais e artesanais, destruidas pelo capitalismo. Ja no
final do século passado, e durante os anos 30, o desemprego se manifestava, em grande
medida, entre trabalhadores industriais. O desenvolvimento restrito do capitalismo
guardava esperangas de que uma nova fase de crescimento reabsorvesse a populagdo
desempregada. No entanto, o desemprego atual é representado por pessoas que ainda

ndo foram incorporadas ao mercado de trabalho ou foram precariamente absorvidas.

FIGURA 1

Estruturas Do Mercado De Trabalho Em Condic¢des De Acumulac¢io Flexivel

Auténomos

Primeiro Grupo Periférico
Mercado de trabalho secundério
Flexibilidade numérica

Grupo central .
Mercado de trabalho primério
Flexibilidade funcional
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FONTE: HARVEY, 1994, p.143
Partindo do pressuposto de que o desemprego ¢ uma manifestagio tipica das

economias capitalistas, BARBOSA ¢ MORETTO (1998) argumentam que, a medida

que aoferta de mio-de-obra se expande, cresce o risco de auséncia do tipo especifico de
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emprego assalariado. Isso € explicado pelos ciclos de crescimento e pela queda do nivel
de atividade das economias capitalistas. O desemprego, portanto, resulta de um excesso
de oferta de trabalho (pessoas dispostas a trabalhar) em relagdo a demanda de trabalho
(nimero de postos de trabalho oferecidos). O crescimento populacional e as inovag¢des
tecnologicas geram um grande numero de trabalhadores sem emprego que, ao
pressionarem o mercado de trabalho, levam & redugdo dos salarios dos que ja estdo
ocupados. Sendo assim, o fendmeno da precariza¢do atinge de forma generalizada o
mundo do trabalho.

Como ressaltam BARBOSA e MORETTO (1998), o que diferencia o
desemprego atual comparado com o de outras décadas, sdo as altas taxas verificadas nos
anos 90. No entanto, para os autores, a comparagdo entre taxas de desemprego de
-periodos histdricos diferentes ndo € suficiente para analisar o que esta acontecendo no

"mercado de trabalho. E necessério acrescentar uma dimensdo qualitativa, ou seja, definir
que tipo de trabalhador estava desempregado em cada €poca.

Existe uma classificagdio consensual de desemprego de acordo com as
seguintes modalidades:

e Desemprego friccional: relacionado ao desencontro temporario entre o objeto

e a demanda de trabalho. Esse deseinprego refere-se ao periodo entre a
demissdo dos trabalhadores (voluntaria ou ndo) de um emprego e a sua
admissdo em outro;

o desemprego ciclico: refere-se a demissdes em massa de trabalhadores durante
periodos de recessdo ou de baixas taxas de crescimento econdmico;

e desemprego sazonal: encontrado em algumas atividades, principalmente nas
agricolas e nas da construgio civil.

o desemprego estrutural: resultante de mudangas estruturais como a passagem
de uma economia de base rural para uma industrializada, ou a emergéncia
de alteragGes tecnologicas drasticas. Para SINGER (1998), o desemprego
estrutural ocorre porque os desempregados pela desindustrializagio em
geral n3o tém pronto acesso aos novos postos de trabalho.

e desemprego oculto: encontrado principalmente nos paises subdesenvolvidos,
onde o setor formal (com carteira assinada) ¢ menos extenso e as politicas

sociais ¢ de empregos sdo menos abrangentes. Nesse contexto, 0s
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trabalhadores ‘ocultam a situagdo de desemprego em atividades precarias
(“bico”), de forma irregular e descontinua.

Nos paises industrializados, nos anos 30, prevaleceu o desemprego ciclico. Nos
anos 50 e 60, havia apenas o desemprego friccional. A partir dos anos 70, € mais
intensamente nos anos 80 e 90, na maioria dos paises passou-se a sentir os efeitos
associados dos desempregos ciclico, estrutural e oculto. Por esse motivo, o fendmeno do
desemprego tornou-se mais complexo (BARBOSA ¢ MORETTO, 1998).

SINGER (1998) argumenta que a classe média ndo se sujeita a qualquer
ocupagdo precaria para sobreviver, como os mais pobres. Esses, se ndo conseguem
ganhar a vida na atividade que vinham exercendo, logo mudam de ramo pois correm o
risco de morrer de fome. Ja as pessoas desempregadas da classe média fazem parte de
familias onde a subsisténcia esta assegurada e o trabalhador tem mais tempo para
insistir na ocupagdo com qualificagio que vinha exercendo, anteriormente. A
transformagdo evidente no mundo do trabalho € a passagem dos empregos formais para

a ocupacdo sem garantias e direitos.

1.7 As politicas piblicas de emprego e renda

Na década de 90, face aos problemas de natureza fiscal e financeira com que se
defrontavam diversos paises, os governos conservadores identificaram nos sistemas de
protecdo social o alvo preferido para reduzir as despesas. No entanto, a resisténcia a
tentativa de desmonte desses sistemas e o esforgo para encontrar caminhos que
permitissem o enfrentamento das ques;cc”)es sociais estio na origem do que se
convencionou chamar de “politicas sociais de Gltima geragdo”. Para AZEREDO (1998),
o contexto atual expressa a inevitabilidade das leis do mercado, com o abandono do
carater universal dos programas sociais, mas de outro, surgem “aspectos positivos” na
busca de novas formas de encaminhamento das questSes sociais, como, por exemplo, a
participagio da sociedade na articulagdo entre os setores publico e privado.

No entanto, é preciso enfatizar que as politicas publicas de emprego,
isoladamente, nio podem definir a quantidade e qualidade dos empregos nas economias

capitalistas contemporineas. As politicas de emprego, no Brasil, mostraram uma nova
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experiéncia, com a participagdo da sociedade no Plano Nacional de Qualifica¢do do
Trabalhador (PLANFOR), em parceria com diversas institui¢gdes e apoio financeiro do
FAT. Porém, essa descentralizagdo na operacionalizagdo governamental esta longe de
mostrar resultados significativos do ponto de vista ocupacional, seja na qualidade ou
quantidade. Conforme quadro trés, o Brasil mostra um desempenho relevante, no que
diz respeito aos gastos e aos usuarios dos cursos de formago profissional, se
comparado com outros paises; entretanto, para a populagdo brasileira, a eficacia dos

cursos no que concerne a methores oportunidades no mercado de trabalho, ainda ¢

duvidosa.
QUADRO 3
Recursos e usuarios de cursos de formacio profissional em paises selecionados em
1990
Pai % do PIB gasto com |% da PEA - Principal organismo
aises . . . . : -
formacao profissional | assistida responsavel
Alemanha 0,5 4,1 Instituto Federal do Trabalho-
Brasil* 0,4 6,4 MTE/MEC/"S"
Dinamarca 0,6 7,8 Ministério da Educagéo
Espanha 0,1 1,2 Ministério de Educacio e Ciéncias
EUA 0,1 0,9 Deptos. Trabalho e Educagdo
Franga 0,3 4,1 Ministério do Trabalho
Gri-Bretanha 0,2 1,1 Ministério do Emprego
Suécia 0,6 2,2 Ministério do Trabalho
* 1996 . :

Fonte: OCDE, 1997 e PLANFOR. In: POCHMANN (1999, p. 125)

Segundo POCHMANN (1999), existem elementos-chaves de determinagéo do
emprego, que devem estar articulados, pafa que as politicas de emprego apresentem
eficicia. Na década de 90, o emprego mostrou-se dissociado da estratégia de
crescimento econdmico, com diferengas regionais, heterogeneidadé do mercado de

trabalho e dependente das politicas isoladas de emprego.
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Portanto, os conselhos deliberativos e tripartites'®, apesar de demonstrarem um
avango na democratizagdo das politicas publicas de emprego, nio podem resolver
problemas por demais abrangentes, como os das politicas macro-econdmicas. Conforme
POCHMANN (1998), o Brasil, na década de 90, sustentou um projeto de especializagdo
competitiva, com desintegra¢do produtiva interna e integragdo a economia mundial e
desmobilizagdo estatal, o que tem provocado intensa estagna¢do econdmica e elevado
desemprego. .

As mudangas profundas na organizago social, observadas principalmente no
fenomeno da precarizagdo do mercado de trabalho, tornam a questdo do emprego um
problema de dimensdo e caracteristicas novas. As diferentes estratégias adotadas para
enfrenta-lo, nos diversos paises, demonstram ser ele o nucleo central da politica social
da atualidade. |

As politicas publicas, voltadas diretamente para o mercado de trabalho, agem
sobre a oferta e sobre a demanda e podem ser subdivididas em passivas e ativas. As
passivas compreendem mecanismos de natureza compensatéria; Visam a reduzir a
oferta de trabalho disponivel no mercado por meio de medidas como o seguro-
desemprego, a aposentadoria antecipada e o incentivo & permanéncia dos jovens no
sistema escolar. As politicas ativas tém o objetivo de causar impacto sobre a demanda
de trabalho, com a criagdo de emprego pelo setor publico, ofertas de créditos, programas
de formagdo e reciclagem, intermedia¢io. Como exemplo de politicas ativas, a
bibliografia especifica destaca a criagdo de emprego por meio de frentes de trabalho, a
redugio da jornada de trabalho, os subsidios as contratagdes do setor privado e a oferta
de crédito, os quais estimulam a demanda. A formagdo profissional e a intermediagdo de
mao-de-obra sdo exemplos de politicas de emprego que estimulam a oferta de trabalho.

Os impactos das politicas ativas dependem de fatores como:

' Em 1998, o SINE/SC desenvolven o semindrio regional dos Conselhos Municipais de Trabalho e
Emprego, com o objetivo de criar espago para reflexdes dos principais encaminhamentos e avangos dos
representantes de cada bancada dos CMTEs. O evento foi realizado nas seis regionais do estado
(Chapeco, Joinville, Lages, Criciiima, Floriandpolis, Blumenau). A finalizacio de cada seminirio foi
efetuada com a producdo de um documento avaliativo para identificar quais as a¢des que deveriam ser
desenvolvidas pelos CMTEs. Foi possivel observar, através dos trabathos em grupo, a angistia dos
conselheiros por nio conseguirem resolver problemas que ultrapassavam suas possibilidades, como a
abertura irrestrita do Pais A economia mundial, que desestruturou a maior parte das micro-empresas do
estado e industrias tradicionais, como a téxtil.
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e politicas macroeconémicas. (taxas de juros, o cambio, o nivel de gasto

publico e a¢des setoriais para industrias e agricultura);

e politicas estruturais (sistema de negociagbes coletivas), mudangas na

estrutura de impactos sobre propriedade e renda (lucros e salérios), e

e politicas de protegdo social (satude, previdéncia e assisténcia social).

A elevagdo do nivel de emprego de um pais vai depender da coeréncia e
integragdo entre as politicas de emprego e as varias outras politicas publicas. No Brasil,
no periodo compreendido entre os anos 30 e 60, observou-se a consolidagdo do mercado
de trabalho nacional, o que se verifica na expanséo das ocupagdes urbanas e do trabalho
assalariado. A revolugdo de 1930, que levou Getilio Vargas ao poder, contribuiu para o
processo de nacionalizagdo do mercado de trabalho e para um estado centralizado e
- autdénomo. Esse Estado atuou no 4mbito da protegdo aos trabalhadores, na criagdo da
indastria de base, reunindo varias frentes politicas. A Constituicdo de 1934 introduziu o
salario minimo, que foi instituido em 1°de maio de 1940 pelo Decreto-lei 2.162
(BARBOSA ¢ MORETTO, 1998). !

 Além de promover a estruturagdo do mercado de trabalho, o Estado procurou
atender as necessidades advindas da implantagdo e consolida¢fo da industria nacional,
principalmente da formag¢do de mdo-de-obra especializada. A criagdo do Servigo
Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI) e do Servigo Nacional de Aprendizagem
do Comércio (SENAC), nos anos 40, refletiu uma estratégia de formagdo de mao-de-
obra especializada para atender, principalmente, a demanda da industria. Portanto o
sistema “S” constituiu, desde entio, um dos principais instrumentos de formagdo
profissional. As escolas técnicas (federais ou ndo) também cumpriram um papel
importante na formagio dos quadros técrﬁcos de nivel médio. Enquanto, dessas escolas,
esperava-se a formagdo dos quadros de nivel médio das empresas, nos sistemas “S” o
direcionamento concentrava-se nos trabalhadores do chio-de-fabrica, nos opeférios
especializados. Sendo assim, foi no periodo de 1930 a 1960 que se observou a expansio
das ocupagGes urbanas e do trabalho assalariado.

Entre 1940 e 1980, cerca de 35 milhdes de trabalhadores migraram do campo
para a cidade. A taxa de assalariamento (propor¢do de assalariados em relagdo ao total
de ocupados) também aumentou no periodo, de 42% para 73%, fazendo com que o

percentual de trabalhadores por conta prdpria, caisse. Essa expansdo acelerada do
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emprego, especialmente assalariado, deveu-se ao crescimento da economia em 7%,
entre 1945 e 1980, estimulado pela industrializacio (POCHMANN, 1998).

Em 1966, foi criado pela Lei 5.107, o fundo de Garantia por Tempo de Servigo
(FGTS) com o objetivo de flexibilizar o processo de demissdo de trabalhadores. Com a
criagdo do FGTS verificou-se um aumento da rotatividade da mao-de-obra que passou a
ser encarada pelos empregadores mais como custo € menos como agente fundamental
no processo de produgdo. Até entdo a legislagdo penalizava os empregadores que
demitissem trabalhadores sem justa causa. O trabalhador com mais de dez anos de casa
possuia estabilidade .assegurada. O FGTS passou a funcionar como uma espécie de
seguro-desemprego, restrito aos trabalhadores formais. Sua instauragdo possibilitou o
aumento da rotatividade de mio-de-obra, ja que os empregadores nio mais
necessitavam pagar indenizagOes na dispensa. Dessa forma, o mercado de trabalho
brasileiro se tornou mais flexivel, pois facilitou a demissdo e admissdo dos
trabalhadores.

Durante os anos 70, a economia nacional cresceu em média 10%. Se, de um
lado, o nivel de emprego elevou-se mais que a PEA, reduzindo o indice de desemprego,
de outro, houve uma segmentacio na distribui¢do de renda, decorrente do arrocho do
salario minimo e da proibi¢do das negociagdes coletivas. Um movimento inverso havia
ocorrido nos paises de industrializagdo avangada, no pos-segunda guerra, onde o
ambiente democratico e a participa¢do dos sindicatos, por intermédio das negocia¢des
coletivas, foram fundamentais para a constru¢do do Estado do Bem-Estar e uma maior
homogeneizagdo social. No Brasil, ao contrario, verificou-se a acentuagdo- da
heterogeneidade social. O arrocho salarial teve como ponto de partida a perda do poder
aquisitivo do salario minimo. '

Em 1975, durante a vigéncia do II PND — Plano Nacional de Desenvolvimento,
cujo objetivo era incrementar a produgdo das industrias basicas, siderurgia, energia
elétrica, petroquimica, entre outras - o governo criou o SINE (Sistema Nacional de
Emprego) com o objetivo de fornecer méo-de-obra as novas emprésas. Sua criagdo
atendeu as determinag¢des da Convengdo n° 88 da Organizagio Internacional do
Trabalho (OIT), da qual o Brasil € signatario. Essa conveng@o trata da constituicio dos
sistemas publicos de emprego. No entanto, néssa época, o Brasil estava longe de

constituir tal sistema, ja que o SINE desenvolvia apenas a intermediagdo e ndo estava

4
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articulado aos programas de formagdo profissional. Nos paises desenvolvidos como os
da Europa, os sistemas publicos de emprego ja eram compostos por seguro-desemprego
e geragdo de emprego e renda desde os anos 70. As politicas de- emprego e protecdo
social ndo foram aprofundadas durante o regime militar, exceto a da previdéncia.

A partir da década de 80, a economia brasileira apresentou baixo crescimento.
O desemprego cresceu drasticamente sem que a populagdo trabalhadora tivesse acesso a
um sistema articulado de emprego e protegdo social, como os que foram consolidados
no pos-guerra nos paises desenvolvidos. A constituicdo de 1988 regulamentou, entre
outras medidas, a jornada de trabalho de 44 horas semanais e o seguro-desemprego em
caso de demissdo involuntaria.

A grande novidade no dmbito das politicas de emprego foi a criagdo, em 1986,
do seguro-desemprego (Decreto-lei 2.284, regulamentado pelo Decreto-lei 92.608, no
mesmo ano), introduzido no periodo do Plano Cruzado. O seguro-desemprego tem
como objetivo principal fornecer assisténcia financeira temporaria ao trabalhador
desempregado que tenha sido dispensado sem justa causa. A lei reduziu as exigéncias
para o recebimento do beneficio, 0 que ampliou a parcela contemplada. Em 1990, a
cobertura alcangou quase 40% dos demitidos, atingindo 2,8 milhGes de trabalhadores.
Quanto ao perfil do trabalhador segurado no Brasil, 2/3 sdo provenientes dos setores da
industria e dos servigos, 60% estdo concentrados na faixa salarial de um a trés salarios
minimos, 55% ndo completaram o primeiro grau. Quase 50% dos que recebem o
beneficio estdo na faixa etaria entre 18 e 29 anos (BARBOSA e MORETTO, 1998).

A elevagio da abrangéncia do seguro-desemprego foi possivel gragas a criagdo
do Fundo de Amparo ao Trabalhador (FAT), desvinculando-o da dependéncia do
orgamento da Uniio. O FAT constitui um fundo puéblico, importante para o
desenvolvimento nos anos 90. A Lei 7.998/90, que instituiu o fundo, destinou seus
recursos para o pagamento do abono salarial e o financiamento de programas de
desenvolvimento econémico por meio de repasse ao Banco Nacional de
Desenvolvimento Econdmico e Social (BNDES). Os recursos que dompéem o FAT
originam-se da arrecadagio do PIS/PASEP, proveniente§ das remuneragdes dos
recursos depositados nas instituigdes financeiras federais, além das multas, juros e
corre¢do monetaria das contribuigdes recolhidas com atraso. A administragio do fundo

¢ executada pelo Conselho Deliberativo do Fundo de Amparo ao Trabalhador
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(CODEFAT). A composi¢io dos conselhos € tripartite e paritaria, com trés
representantes dos trabalhadores, trés dos empresarios e trés do Governo, e exige o
compromisso da sociedade na tarefa de definir prioridades para o uso dos recursos
publicos.

O seguro-desemprego faz parte da politica de pleno emprego onde o
desemprego € considerado como um desajuste temporario. Com os primeiros sinais de
perda de dinamismo das economias centrais, no inicio dos anos 70, o seguro-
desemprego foi crescentemente demandado, produzindo elevagio nos gastos.
Estatisticas da OCDE mostram que 0s gastos com seguro passaram de 0,41%, em 1970
para 1,27%, em 1980.

Conforme AZEREDO (1998), no periodo de 1986-1996, a evolugdo dos
beneficiarios segundo o tempo de permanéncia no emprego anterior, evidencia, € com
bastante nitidez, o aumento do nimero de segurados com menor periodo de inser¢do no
mercado de trabalho. Sdo os trabalhadores com tempo de permanéncia entre seis meses
e um ano e nove meses. Destacam-se os trabalhadores com tempo de emprego no
intervalo entre seis e onze meses e nove dias, cuja participagdo no total passa de 13,7%,
em 1987, para 16,2%, em 1989, chegando a 26,5% e 27,9%, em 1992 e 1993, e 30,4%
em 1995. Também observa-se uma redugdo de trabalhadores, com tempo de carteira
assinada acima de dois anos. Os segurados com tempo de emprego entre dois anos e
quatro anos e nove meses, que em 1987 abrangiam 34,1%, em 1995 representaram
27,4% do conjunto dos segurados.

A evolugdo dos beneficiarios segundo o grau de instrugdo mostra aumento do
nivel de escolaridade dos trabalhadores atendidos pelo seguro-desemprego. Os
segurados com oitava série completa e incompleta tiveram sua participagdo de 30,5%,
em 1987, para 38,6%, em 1995. Os segurados com segundo grau completo tiveram uma
participacdo elevada de 7,7% para 8,8%, no periodo. Para a autora, esses indicadores
mostram alteragdes no perfil da mao-de-obra empregada e na composigdo do
desemprego, ou seja, mostra elevagdo do desemprego entre pessoas escolarizadas. No
entanto, para AZEREDO (1998), torna-se dificil apontar lima causa Unica para esse
processo. Cabe destacar a perda significativa de postos de trabalho na industria, no
periodo, compensada, apenas em parte, pela expansdo do emprego nos setores de

comércio e servigos. Também registra-se, ainda, ao longo desses anos, a baixa qualidade
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dos. postos gerados e a alta rotatividade da mao-de-obra. A instituigio do seguro
desemprego especial'!, a partir de janeiro de 1992, pode explicar o aumento da
participag@o dos trabalhadores com tempo de emprego entre seis meses € onze meses e
nove dias. Portanto, o crescimento de segurados jovens ao longo de todo o perfodo
decorre dessas novas regras, que passaram a aceitar trabalhadores com menor tempo de
inser¢do no mercado formal de trabalho.

Segundo AZEREDO (1998), a melhoria do atendimento ao trabalhador
decorreu da ampliagdo dos servigos referentes ao pagamento dos beneficios. O SINE ja
existia desde a década de 1970, mas com um desempenho bastante restrito nas décadas
que sucederam a sua implantagdo. Um dos motivos pode ser a instabilidade dos recursos
transferidos ou a auséncia de um seguro-desemprego que atraisse o trabalhador aos
postos de atendimento. O CODEFAT teve um papel importante no fortalecimento do
SINE. A partir de 1993, a defini¢io dos montantes transferidos ao SINE passou a estar
relacionada com o mumero de desempregados colocados no mercado de trabalho,
numero de trabalhadores habilitados ao seguro-desemprego e a quantidade de cursos
efetivamente realizados.

As estratégias de atendimento aos desempregados, basicamente mediante o .
seguro-desemprego, mostrou-se insuficiente ndo s6 pelo gasto, mas pela complexidade
das mudangas no mercado de trabalho. Em outras palavras, o desemprego de longa
duragdo, a crescente informalidade, a presenga de jovens que nfo conseguem o primeiro
emprego, questionam a validade de um mecanismo que oferece apenas protegdo
temporaria. As politicas ativas de emprego, cujos eixos basicos sdo constituidos pela
intermediagdo da mio-de-obra, pela formagdo e reciclagem profissional sdo importantes
devido as mudangas no mundo do trabalho, as novas habilidades demandadas e a

heterogeneidade do mercado de trabalho que tendem a elevar o tempo de procura de

' O seguro-desemprego especial foi criado através da Lei 8.352, de 28 de dezembro, para vigorar
temporariamente. Com essa lei, todo o trabathador dispensado entre 1° de janeiro a 30 de junho de 1992
ficou dispensado para ter acesso ao programa, de comprovar no minimo quinze meses de trabalho nos
ultimos 24 meses. Bastava comprovar carteira assinada nos ultimos seis meses. Com isso, o seguro-
desemprego adotou um critério mais flexivel de acesso e permitin atender um maior nimero de
trabalhadores. Essa medida gerou enorme impacto, o que propiciou a formulagio do acesso dos
trabalhadores em julho de 1994, quando foram promovidas mudangas significativas nos critérios de
acesso e pagamento do seguro. A Lei 8.900, de 30 de julho de 1994, tornou permanente o seguro-
desemprego especial € promoveu o0 aumento do mimero de parcelas de seguro com mais tempo de
isen¢do anterior, no mercado de trabalho.
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emprego. Para AZEREDO, um sistema de informagio eficiente agiria no sentido de
reduzir o problema do desemprego friccional. Para a autora,

As politicas ativas, nesse quadro, tém um importante papel a
cumprir em termos de socializagdo e integracdo dos excluidos do
mercado de trabalho, de preservagd@o da qualificagdo da forga de trabalho
desocupada, de geragdo de atividades & margem do setor moderno da
economia, mas capazes de garantir a sobrevivéncia, influenciar as
condi¢des da oferta e demanda de trabalho (AZEREDO,1998, p.43).

Essa autora afirma que as politicas publicas no Brasil e desemprego sdo
questdes complexas porque a dualidade e heterogeneidade do mercado de trabalho sdo
problemas sociais e histéricos presentes anteriormente & crise da economia mundial.
Além disso, o Pais conta com um sistema educacional com profundas deficiéncias e
desarticulado do sistema produtivo. Esses fatores, num quadro de profundo atraso nas
relagdes entre capital e trabalho, podem explicar porque o Pais teve politicas publicas de
emprego frageis e insuficientes. Para a autora, as dificuldades para implementac¢do das
politicas ativas, no Brasil, tém relagdo com os antecedentes do contexto nacional. O
Pais foi levado a conceber politicas dé treinamento e qualificagdo de médo-de-obra sem
antes implantar uma sélida reforma no sistema educacional.

A criagdo do FAT permitiu ampliar a abrangéncia das politicas de emprego
com o intuito de que fossem além da mera concessdo do seguro-desemprego e do
aperfeicoamento da intermediagdo da mio-de-obra. A estrutura institucional utilizada
foi a do SINE, que possui ramificagfes em todos os estados. A intermediagdo do SINE
desenvolve suas atividades com o objetivo de colocagdo e recolocagdo da méao-de-obra
no mercado de trabalho. O desempenho de todos os SINE’s estaduais, entre 1995 e
1996, apresentou um aumento de 17% no numero de inscritos, chegando a mais de 1,3
milhGes em 1996. Entretanto, o numero de trabalhadores que encontraram uma nova
ocupagio cresceu 3,7%. Cerca de 60% das vagas disponiveis ndo foram preenchidas por
contratagdo de novos trabalhadores (BARBOSA e MORETTO, 1998). Somente em
Santa Catarina, entre 1998 e 1999, houve um aumento de 47% no total de inscritos. No
entanto, os relatorios oficiais do SINE/SC mostraram que o percentual dos
trabalhadores que encontraram uma nova ocupagdo, no periodo, apresentou queda de
6%. Dados complementares do CAGED também mostram que, no Brasil, apenas 15,7%
do total de dispensados do mercado de trabalho, no ano de 1995, buscaram os postos do

SINE. Considerando-se o nimero de trabalhadores que retornaram ao mercado de
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trabalho, mediados pelos servigos do SINE, no Brasil, apenas 2% voltaram a ter vinculo
empregaticio formal, entre 1995 e 1996.

O fato novo em matéria de politicas publicas de emprego no Brasil foi a
institui¢do, em 1994, do PROGER (Programa de Geragéo de Emprego e Renda) e do
PLANFOR (Plano Nacional de Educagio Profissional) em 1995, auxiliares na
implementagdo de politicas ativas para o mercado de trabalho. Instituido pelo Conselho
Deliberativo do Trabalhador, Resolugdo CODEFAT n° 59, de 25 de margo de 1994, o
PROGER tem como objetivo a concessdo de linhas especiais de crédito visando a
geragio de emprego e renda a setores com pouco ou nenhum acesso ao sistema
financeiro convencional, como micro e pequenas empresas, cooperativas e formas
associativas de produgdo e iniciativas de produ¢do proprias da economia informal. A
justificativa para sua criag@o faz referéncia ao combate a fome e a miséria. Sua primeira
versdo abrange apenas a area rural. O programa, implantado a partir de 1995,
inicialmente abrangeu o Banco do Brasil e o Banco do Nordeste do Brasil.
Posteriormente, estendeu-se a FINEP e, mais recentemente, ao BNDES e a Caixa
Econdmica Federal - todas institui¢des publicas de crédito.

Em todas as linhas de crédito, além do financiamento, estdo previstos
programas de capacita¢do técnica e de gestdo oferecidos aos tomadores de crédito pelo
SINE, SEBRAE, ou por meio de outras entidades técnicas. Esse programa de
capacitagdo dos beneficiarios do PROGER levou a sua associagdo ao PLANFOR. Essa
¢ uma das articulagdes dos varios programas do sistema publico de emprego nacional.
Em 1996, foram criados outros dois programas que se juntaram a0 PROGER, com parte
dos recursos financiados pelo FAT. O primeiro foi o programa de expansdo do emprego
e melhoria de qualidade de vida do trabalhador (Proemprego), instituido pela Resolugio
CODEFAT n° 103. Esse direciona recursos para as areas de transporte coletivo de
massa, saneamento ambiental, infraestrutura turistica, obras de infraestrutura voltadas
para a melhoria da competitividade do Pais e a revitalizagdo de sub-setores industriais
em regides com problemas de desemprego. O segundo € o Progfama de Crédito
Produtivo Popular, baseado em experiéncias internacionais ¢ do governo do Distrito
Federal, que procura atingif o segmento da populagdo de baixa renda que dificilmente

teria acesso ao mercado de crédito comercial.
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Apesar de essas iniciativas federais - no ambito do FAT e do BNDES -
tornarem o crédito mais acessivel aos pequenos empreendedores, esbarram no excesso
de garantias exigidas pelas institui¢cSes de repasse. No caso do PROGER, sdo o Banco
do Brasil, o Banco do Nordeste e a Caixa Econémica Federal. Segundo BARBOSA e
MORETTO (1998), por esse motivo torna-se importante a dissemina¢io de “bancos do
povo™'? que flexibilizem as modalidades de acesso ao crédito. Para tanto, tais iniciativas
precisariam estar articuladas as demais politicas de emprego.

A partir de 1990, a Secretaria de Formagdo Profissional (SEFOR), do MTE,
passou a financiar também cursos de requalificagdo para trabalhadores desempregados.
Essa oferta foi ampliada em 1995 por meio do PLANFOR. A abrangéncia atingiu ndo
somente os trabalhadores que recebem o seguro-desemprego, mas os que buscam
ocupagdo, com prioridade para aquelas pércelas da populagdo consideradas “em
desvantagem social”"*. Em 1994, foram treinados 83 mil trabalhadores com recursos do
FAT; em 1996, o montante chegou a quase 1,2 milhdo. Segundo TEIXEIRA e
AZEREDO (1999), o PLANFOR representa 0 mais novo dos instrumentos a compor o
painel de politicas governamentais para o mercado de trabalho. Foi somente em 1995
que a SEFOR elevou junto, com os governos estaduais, um Plano Nacional de
Qualificagdo Profissional. O publico-alvo é composto por desempregados, trabalhadores
dos mercados formal e informal, micro e pequenos empresarios; jovens a procura de
emprego; mulheres chefes de familia; portadores de deficiéncia; trabalhadores dos
mercados urbano e rural. A implementagdo do plano ¢ feita de forma descentralizada,
por meio de Planos Estaduais de Qualificagio (PEQs), coordenados pelas Secretarias
Estaduais do Trabalho. Os plahos devem ser submetidos as comissdes Estaduais de
Emprego (CEEs) e, entfio, encaminhados 4 SEFOR para anilise técnica e elaboragio do
convénio. Os programas que integram os PEQs podem ser de 4 tipos:

a) nacionais: destinados a clientela em situagdo de desvantagem social e/ou

setores ou regides estratégicas para desenvolvimento do Pais;

b) estaduais: definidos pelas secretarias de trabalho ¢ CEEs;

'2 Bancos do povo diferenciam-se das principais instituigdes de repasse financeiro, por ndo exigirem
excesso de garantias, como avalistas, tomando os créditos mais acessiveis a populagdo de baixa renda.
'3 Segundo PLANFOR (1995), a populagiio em desvantagem social sdo as mulheres, negros ¢ pessoas de

baixa escolaridade. :



c) emergenciais: destinados a atender situag3es de crise ou processo de
reestruturagdo produtiva, _

d) projetos especiais: para apoio conceitual e metodologico aos programas de
qualificagio e requalificagio profissional, incluidos nos planos estaduais.

Conforme o quadro a seguir, é possivel observar um crescente investimento

financeiro e elevacio da abrangéncia dos treinandos, no periodo de 1995/98:

TABELA 1
PLANFOR - 1995/98: treinandos e investimentos
Ano Treinandos (mil) | Investimentos (R$ milhdes)
1995 153,4 282
1996 1.1981 220,0
1997 2.001,4 348,1
1998 2.320,8 408.8
Total 5.673,7 1.005,2

Fonte: BRASIL/MTE/SEFOR. Avaliagdo gerencial 1995/98: balango de
um projeto para o desenvolvimento sustentado, 1999, p. 9.

No entanto, segundo BARBOSA e MORETTO (1998), a articulagdo da
qualificagio profissional com outras politicas de emprego mostrou-se fragil e os
segmentos mais vulneraveis do mercado de trabalho nio participaram dos cursos
oferecidos. Sendo assim, os cursos tenderam a priorizar aqueles trabalhadores que ja
possulam maiores vantagens em termos de inser¢do no mercado de trabalho, ou seja,
com maior empregablhdade E possivel supor que se os cursos oferecidos estabelecmm
pré-requisitos de escolaridade, como primeiro grau completo, acabaram por excluir boa
parcela da populagdo brasileira (os arialfabetos e com escolaridade até a quarta série
completa). Outra possibilidade pode estar vinculada a pouca divulgagdo entre a
populagdo carente.

Segundo as diretrizes do PLANFOR 1999-2002, uma das dimensdes
privilegiadas da educagdo profissional é o "foco na demanda do mercado de trabalho e
necessidade da populagdo, em lugar de partir da oferta de Educagio Profissional
(Brasil/MTE, 1999, p. 9)". No entanto, considerar as demandas ¢ tarefa complexa por

varias razdes, entre elas, pela necessidade de:
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a) dar respostas rapidas e flexiveis a situagdes de mudanga também rapidas,
quer no referente as disputas no mercado internacional, quer no que diz respeito a
inovagdo tecnologica, quer no tocante ao mercado de trabalho;

b) considerar que, em decorréncia das mudangas no conteido do trabalho,
impde-se rever e dimensionar, em outras bases, as relagdes entre o sistema de formagéo
profissional e o sistema educacional, especialmente se se considerar a enorme
“valoriza¢do” de que os recursos humanos vém sendo alvo,

¢) dimensionar, com acuidade, as formas heterogéneas pelas quais os sistemas
nacionais de produgio e de servigos incorporam as sinalizacSes/imposi¢des geradas
pelas transformag3es, seja na economia globalizada, seja nas tecnologias, seja nos
processos especificos de trabalho;

d) levar em conta que as transformagdes operadas na economia, na utilizagéo
de tecnologia, na qualificagdo dos recursos humanos, néo afetam, da mesma forma, com
o mesmo nivel de intensidade e no mesmo tempo as empresas transnacionais de grande
porte e pequenas e médias empresas; ou seja, ha necessidade de lidar com o heterogéneo
e 0 nido coetineo nas relagdes entre formagdo profissional e transformag¢les nas
empresas €

€) rever as formas e responsabilidades do financiamento da formagdo
profissional em virtude da multiplicidade de agéncias e sistemas que passam a
desenvolvé-la e da pressdo por revisdo e adequagdo de custos (FERRETIL, 1997, p. 230).

O alcance das politicas de emprego no Pais tem se tornado limitado pela
elevagio do desempenho e pela expansdo do setor informal. Segundo MACHADO
(1994), o cenério nacional mostra sua limitagdo quando apenas 15% dos desempregados
tém acesso ao seguro-desemprego enquénto nos paises desenvolvidos oscila entre 50%
e 90%. No Pais, Brasil, grande parte dos trabalhadores encontram-se na informalidade,
sem contribuir para a previdéncia e sem receber os beneficios sociais assegurados pela
lei, |

Segundo POCHMANN (1998), para a visdo liberal, as poiiticas publicas de
emprego sdo necessarias, principalmente a articulagdo do seguro-desemprego, formagao
profissional, intermediagdo de mao-de-obra e programas de geragéo de emprego € renda
(PROGER e bancos do povo). Entretanto, essas politicas s6 fazem sentido num contexto

de flexibilizagdo da legislagdo trabalhista. Os créditos as pequenas empresas € a
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formagdo profissional devem ser incentivados para aumentar a competitividade. No
entanto, as politicas de emprego, compreendem as macroecondmicas (cambial,
comercial, fiscal, industrial e agricola). Assim, elas devem criar espago para o
crescimento econémico. Também devem ser consideradas as politicas estruturais
(negociagbes entre sindicatos e empresarios) responsiveis pela dinamiza¢io dos
mercados internos.

Alguns autores sustentam que para serem eficientes as politicas publicas de
emprego e renda precisam estar associadas a um novo projeto de desenvolvimento
econdmico e social. Para o autor, a crise do financiamento brasileiro, desde o inicio dos
anos 80 subordinou a dinimica nacional a logica especulativa do capital financeiro. Nos
anos 90, a intensa abertura comercial contribuiu para agravar a situagdo do emprego.
Outras estratégias necessarias ao problema do desemprego seriam a reforma agraria,
pois 5% da populagdo ocupada estd no campo, e a desconcentragio da renda, o que
permitiria o surgimento de novos consumidores. Também a retomada dos investimentos
em infra-estrutura, com o objetivo: de renova-la e completi-la em todo Pais
(saneamento, habitagdo, telecomunicagdes), geraria emprego e melhoraria a qualidade
de vida do trabalhador. Portanto, as politicas publicas de emprego ndo alcangardo
resultados expressivos enquanto estiverem desatreladas de outras politicas sociais e de
um projeto sustentado de desenvolvimento econémico.

Dentre as politicas publicas de emprego, a qualificagdio tem sido, certamente, a
mais estudada, especialmente, na dltima década. Em contraposi¢io, sdo raras as
pesquisas sobre os processos de intermediagdo.

Buscando contribuir para a compreensdo dos mecanismos de inser¢do e exclusdo
no mercado de trabalho, o préximo capi:culo descreve com detalhes as agéncias de
intermediagdo pesquisadas, apontando suas | caracteristicas comuns e suas
particularidades. Posteriormente, no capitulo trés, discutiremos os dados empiricos
coletados sobre vagas bem como, encaminhamentos e colocagdes realizadas pelas trés

agéncias no periodo da pesquisa.



II - RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAL NAS
AGENCIAS DE INTERMEDIACAO

2.1. O trabalho nas agéncias de intermediacio

A bibliografia que trata das "novas competéncias" requeridas para a
empregabilidade (LEITE, M., 1997, RODRIGUES, 1997, MACHADO, 1998;
HIRATA, 1996, 1997) destaca a necessidade de se entender as relagdes sociais que
envolvem os diversos atores na admissdo e demissdo dos trabalhadores no mercado de
trabalho. Esses questionamentos direcionaram a presente pesquisa & analise de agéncias
de intermediag@o de emprego.

O entendimento dessas relagdes pode ser o pano de fundo para a compreensdo
das defasagens entre o discurso ideolégico e recomendagdes oficiais para inser¢do do
trabalhador no mercado de trabalho e as reais necessidades dos empregadores no atual
modelo produtivo no contexto da competitividade mundial. O processo de
intermediagio de emprego pode evidenciar as contradigbes do "modelo das
competéncias” para obter empregabilidade quando revela elementos ocultos nas
relagdes dos diversos atores envolvidos. Outros aspectos subjetivos do trabalhador,
como capacidade de lideranca e iniciativa, difefentes dos exigidos no modelo fordista-
keynesiano, parecem demdrcar uma nova era nas relagdes de trabalho enquénto
decisivas na obtengdo do emprego.

Simultaneamente a essas novas relagdes, emerge o discurso salvacionista da
educagdo basica, o qual desconsidera os elementos ocultos que norteiam a
intermediagdo do trabalhador no mercado de trabalho. Assim como os sistemas
educacionais, as agéncias de intermediagio de emprego atuam como uma estrutura
segmentadora quando encaminham os pobres e excluidos as fungdes e ocupagdes
providas de baixas condig¢es de trabalho. Essa segmentagdo pode ocorrer nio somente
dentro das agéncias, mas entre elas. Quando a intermediagio é efetuada em agéncias
publicas, a clientela freqiientadora ¢ daquela predominantemente originaria das classes

menos favorecidas, diferente daquela das particulares. A cobranga de taxas de inscrigdo
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pelo servigo nas agéncias particulares ndo explica esse fato pois, em todas as redes de
intermediagdo o servigo € gratuito aos desempregados. A diferenciagdo do publico
atendido pode estar relacionada as exigéncias ou restrigdes que os empregadores fazem
as agéncias para o preenchimento da vaga e ao tipo de emprego ofertado em cada uma.

O caminho percorrido por um pesquisador pode ser arduo quando encontra
diferentes obstaculos, devido a incompreensdo ou indisposi¢do dos sujeitos convidados
a colaborar na pesquisa. Antes da escolha das agéncias "A", "B" e "C", para constituem
a amostra da pesquisa, consultamos outras trés agéncias'*.

Uma das instituigdes escolhidas foi uma agéncia do sistema on line do
SENAC. Essa agéncia privada tem um processo de intermediagdo diferenciado 2 medida
que a escolha dos candidatos ¢é efetivada por um sistema de programag@o informatizado.
Posteriormente, os escolhidos passavam pelo recrutamento e selegdo de pessoal através
de uma psicéloga. No entanto, essa etapa do recrutamento foi eliminada no segundo
" semestre de 1998, por razdes diversas, ndo relatadas pela agéncia. Sendo assim, foi
impossivel pesquisa-la, pois ndo havia como entender quais eram os elementos
considerados na selegdo dos candidatos.

~ Além dessa agéncia, outras duas redes de intermedia¢@o foram descartadas por
apresentarem obstaculos e receio de participar da pesquisa. As duas agéncias sdo
privadas, sendo que uma oferece basicamente ocupagles tempordrias e a outra
ocupagdes efetivas para a indastria de transformagdo. Recusaram-se a oferecer dados
pois, segundo os gerentes, a pesquisa poderia divulgar informagdes dos clientes que sdo
de extremo sigilo, podendo comprometer sua permanéncia e futuros contratos. O que foi
possivel observar é que essas agéncias estdo disputando vagas em um mercado
competitivo e todas as medidas para preservar seus clientes sio adotadas.

Assim sendo, delimitamos nosso estudo a trés agéncias de intermedia¢fo. Sua
escolha derivou-se das diferentes particularidades que caracterizam cada uma: a "A"
(particular) intermedia e recruta trabalhadores temporarios, efetivos e estagiarios,
enquanto a "B" (publica) seleciona apenas efetivos e temporarios e a "C" (particular)

somente efetivos.

' Ver carta apresentada ao gerente da empresa em cada visita realizada, no 2° semestre/1998 (anexo 1).
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2.1.1 A agéncia de intermediacdo “A”

A rede de intermediagio “A” é uma empresa privada com 78 unidades
operacionais espalhadas por 19 estados brasileiros e seis na Argentina. Os servigos de
intermediagdo sdo gratuitos para os candidatos inscritos e cobrados dos "clientes", isto
é, das empresas que oferecem as vagas. No entanto, a taxa pelos servigos prestados ¢
cobrada apenas no momento em que a agéncia localiza o candidato com o "perfil"
procurado pelo "cliente". Segundo o gerente da rede "A", o valor cobrado das empresas
¢ variavel, dependendo do nimero de vagas oferecido e do salirio pago aos
trabalhadores selecionados, "tudo é negociavel e flexivel"!®. A empresa foi fundada em

1963 e sua matriz esta localizada em Séo Paulo.

O relacionamento com os "clientes" é de parceria, ou seja, a rede "A" oferece
as empresas um "bom atendimento, agilidade, pontualidade, recothimento dos impostos,
administragio do pessoal e todos os servigos prestados em um setor de pessoal"'®. A
agéncia e suas filiais oferecem assessoria em recrutamento, selegdo e administragéo de
pessoal is empresas que desejam operar no Cone Sul.

A missdo dessa rede de intermediagdo é "transformar capacidade humana em
produgio para as empresas e em renda para as pessoas". Os valores considerados em
todos os servigos oferecidos sdo: "agilidade, pontualidade, adaptabilidade, solidariedade
e disponibilidade"”. Essa agéncia é uma organizagdo de trabalho que, além de oferecer

empregos temporarios, cadastra também profissionais contratados, efetivos e

estagiarios.

Descricio do espaco fisico e do pessoal

Essa unidade operacional esta localizada na regidio central de Florianopolis. E
composta de cinco salas: recep¢do, geréncia, sala da psicOloga, administrativa para

atender o publico (rescindir contratos, pagamentos, fornecimento de vales-refeigdo,

15 Depoimento do Gerente na entrevista efetuada no dia 15/12/98.
16 Dados retirados dos boletins informativos da agéncia “A”, no anexo 2.
1" Informagio retirada dos boletins informativos da agéncia “A”, no anexo 2.
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transporte etc.) e sala administrativa onde se executam os servigos de apoio, como
digitagdo.

Na recepgdo, ficam dois arquivos com as fichas de cada candidato, separadas
por ocupagdo pretendida. No preenchimento do formulario de inscrigdo, o trabalhador
pode optar por até trés ocupagdes, porém somente a primeira € considerada para
classificagdo no arquivo de fungbes. Além da ocupagdo, é possivel localizar dados
pessoais do candidato (nome, idade, enderego, sexo), experiéncia profissional,
escolaridade e cursos de qualificagdo profissional que realizou. Também existe um
computador para a consulta de dados pessoais do candidato, porém, segundo a
secretaria, existe uma falha no programa que ndo permite encontrar o candidato por
fungio, apenas pelo nome. Por esse motivo, no momento do recrutamento e selegdo de
pessoal, a secretaria e a psicéloga s6 podem pesquisar o cadastro dos candidatos por
meio do arquivo manual. Qu seja, se a psicologa deseja selecionar "promotoras de
vendas", é impossivel encontrar candidatos no computador pelo "nome da ocupagdo".
Nesse caso, a secretaria devera proculiar separar todas as fichas que existem no arquivo
dos candidatos & "promotora de vendas" e selecionar as que mais se aproximam do
perfil requisitado pela empresa. O programa do computador localiza somente o nome do

candidato e ndo o da ocupagdo.

Na recepgdo, onde os candidatos preenchem as fichas, ha 10 cadeiras. No
inicio da observagio da presente pesquisa, realizada em dezembro/1998, era rotina da
agéncia aplicar testes'® de Portugués e de Matematica aos candidatos inscritos, com
escolaridade do primeiro grau e segundo grau completos. No entanto, esses testes foram
eliminados pois, segundo a recepcionista, "perdia-se muito tempo e candidatos com o
perfil procurado pelas empresas 'clientes', pois eventualmente eles tinham um baixo

desempenho nos testes por ficarem nervosos""’.

O setor administrativo fica ao lado da recepgdo, com uma porta contendo uma
janela de vidro para atender os trabalhadores que prestam algum tipo de servigo

intermediado pela agéncia. Esse setor opera como um departamento de pessoal de varias

'® Ver anexo 8.
'? Entrevista com a recepcionista efetuada no periodo da observagio da agéncia “A”, em dezembro de

1998.
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empresas: efetua pagamentos, rescinde contratos e presta os demais servigos que a rede

“A” fornece, além da intermediagio de empregos.

O corpo funcional da agéncia é composto de seis funcionarios. A recepcionista,
com escolaridade de 2° grau, trabalha na agéncia ha quatro meses e nunca atuou no
ramo de intermediagdo de empregos. Sua experiéncia anterior foi na area de cosméticos.
A psicologa esta na rede "A" ha sete meses, possui graduagdo em Psicologia e ja havia
atuado na area de recrutamento e selegdo de pessoal. O gerente esta na agéncia ha mais
10 meses, tem nivel superior e nio possui experiéncia anterior no ramo. O chefe do
setor administrativo estd na agéncia hd quatro anos e cinco meses, possuem segundo
grau completo e também nio possuia experiéncia anterior em rede de intermediac;ﬁb de
empregos. No servigo de apoio (do setor administrativo) existem dois funcionarios. Um
com um ano e quatro meses de trabalho na agéncia e outro com quatro meses. Os dois
tém segundo grau completo, mas nenhuma experiéncia anterior no ramo.

Existe um treinamento para os funcionarios que trabalham nessa rede de
intermediagdo que pode ser feito a distdncia. E uma qualificagio obrigatoria para todos
os funcionarios da agéncia, contendo manual e avaliagio por meio de testes. Quem
aplica .e avalia os testes sio funciondrios da matriz, localizada em S&o Paulo. O
treinamento tem como objetivo oferecer subsidios para os funcionarios compreenderem
o funcionamento dessa agéncia pesquisada e suas filiais. Conforme o gerente, os testes

sdo iguais para todos os que trabalham na rede.

Empresas da organizagio

Os trabalhadores contratados como "colaboradores" temporarios sdo
administrados diretamente pela empresa S/A, de acordo com a Lei 6019/74, de 3 de
janeiro de 1974%°. A rede "A" esta autorizada a funcionar como empresa de trabalho
temporario. De acordo com a lei, o contrato de trabalho temporario serve para atender as
necessidades emergentes de pessoal, em grande numero, devidamente especializado, na
abertura e inauguragdo de estabelecimento comercial de grande porte, se notdria a

impossibilidade de recrutamento direto em curto prazo, de toda massa de trabalhadores,

%% Ver a Lei 6019/74, no anexo 3.
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para execugdo inicial das atividades. A Portaria n° 2, de 29/5/96, altera a de 24/5/7421,
que estabelece instrugbes para o registro de empresas de trabalho temporario. Os
beneficios para o trabalhador temporario sdo as férias proporcionais € o 13° salario
proporcional ao nimero de meses trabalhados. No final do contrato, o trabalhador nio
recebe a multa de 40% do FGTS nem pagamento de aviso prévio. O trabalho termina no
encerramento do contrato mesmo que na sua vigéncia tenha ocorrido acidente de
trabalho ou gravidez.

Os ‘"colaboradores" contratados, como s3o denominados os candidatos
recrutados, fornecem servigos especializados que excedem os trés meses permitidos ao
trabalho temporario. Sdo administrados, com base na CLT, por uma das empresas que
prestam servigo e subsidiam a rede de intermediagdo "A"*. Os estagirios contratados
sdo recrutados e administrados por uma central de estagios (empresa prestadora de
servigo). Seu escritério central fica localizado em S&o Paulo, sendo uma empresa dessa
rede de intermediagdo. De acordo com a Lei 6494/77, de 7/12/1977%, a qual dispde
sobre os estagios de estudantes de estabelecimentos de ensino superior € de ensino
profissionalizante do ensino médio e superior, regulamentada pelo Decreto 87497/82%,

"o estagio somente podera verificar-se em unidades que tenham
- condigbes de proporcionar experiéncia pratica na linha de formagio, devendo o
estudante, para este fim, estar em condi¢Ges de estagiar. Os estagios devem
propiciar a complementagdo do ensino e da aprendizagem e serdo planejados,
executados, acompanhados e avaliados em conformidade com os curriculos e
calendarios escolares, a fim de se constituirem em instrumentos de integracéo,
em termos de treinamento pratico, de aperfeicoamento técnico-cultural,
cientifico e de relacionamento humano"?’.

A realizagdo do estagio curricular, por parte do estudante, ndo acarretara
vinculo empregaticio de qualquer natureza. A carga horaria, duragio e jornada de

estagio curricular ndo poderdo ser inferiores a um semestre letivo.

?! Ver portaria na integra, no anexo 3.

22 Ver boletim informativo da agéncia, no anexo 2.

% Ver lei que dispde sobre estigio de estudantes, no anexo 4.

24 Ver lei que dispde sobre estigio de estudantes, no anexo 4.

% Ver decreto de lei que dispSe sobre o estdgio dos estudantes no anexo 4.
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Formas de prestacio de servico

A rede "A" oferece varias formas de prestagio de servigos profissionais:
temporarios, efetivos, contratados ou de estagiarios. Os temporarios exercem uma
fungdo por tempo determinado. A rede “A” cuida de todo o processo de selegdo e
recrutamento, administra procedimentos trabalhistas, securitarios e legais, necessarios
para as empresas.

Os efetivos sdo os profissionais contratados pelas empresas "clientes" através
da rede “A”. Os estagiarios, alunos universitarios e técnicos de 2° grau
profissionalizante, sio intermediados pela central de estigio, que integra Empresa/

Estudante/Institui¢do de Ensino.

Captacio das vagas

A captagdo das vagas inicia-se com a geréncia, cuja principal fungdo é localizar
os clientes que irdo oferecé-las. O gerente visita as empresas € faz o marketing, com
material proprio e personalizado, contendo informages sobre os servigos prestados pela
agéncia, bem como, entrevistas. Se a empresa se interessar por algum dos servigos
oferecidos, abre uma “OS” (Ordem de Servigo), mesmo nio tendo a vaga para oferecer
naquele momento. O servigo s é cobrado quando a rede "A" localiza o candidato com o
perfil procurado e a intermediagdo for efetuada. O perfil do candidato procurado ¢
cadastrado na ficha da "OS", contendo os requisitos da empresa para preenchimento da
vaga como: escolaridade, qualificagdo, gxperiéncia, idade, género, outras observagdes
(moradia, aparéncia, veiculo proprio etc.). Paralelamente ao recrutamento dos
candidatos inscritos, a vaga é divulgada no mural da agéncia, que estd localizado na
recepgdo. Outras formas utilizadas para captar vagas, além das visitas efetuadas pelo

gerente, referem-se & divulgagdo da rede "A" em jornais, mala direta e pela infernet.
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Selecio dos candidatos

A sele¢do dos candidatos inicia-se com a recepcionista, que tem papel
estratégico e decisivo neste processo. Quando o candidato chega a agéncia, a
recepcionista pergunta qual a sua idade, experiéncia anterior e se ele tem os documentos
necessarios para o cadastramento (foto 3x4, carteira de trabalho, identidade). Se o
candidato optar por alguma ocupagdo que ndo foi oferecida na agéncia, no momento da
inscrigdo, o cadastro é arquivado no banco de dados de todos os trabalhadores inscritos,
vigente por um periodo de seis meses.

A classifica¢do dos candidatos, no banco de dados € distribuida entre A, B'e C.
As pessoas classificadas em A s3o cadastradas no “banco de talentos”, ou seja, as mais
qualificadas.

Perfil do A — experiéncia elevada (superior a dois ano), varios cursos de
qualificagdo e elevada escolaridade (nivel de graduagido).

Perfil do B — perfil incompleto, pouca experiéncia, mas boa escolaridade e
qualificag@o. Sdo as pessoas com pouquissima experiéncia no mercado.

- Perfil do C — pessoas sem qualquer qualificagdo e com baixa escolaridade.

O curriculo e as fichas dos candidatos sdo arquivados segundo uma
classificagio que depende, principalmente, da experiéncia do trabalhador.

O banco de talentos é o nome dado ao arquivo de todos os candidatos
classificados em A, divididos em 7 principais "areas técnicas especificas":

a) técnicas: atividades que exigem formagéo especifica; ,

b) informatica: digitadores, programadores, analistas de sistemas e pessoal
para executar todas as fungSes informatizadas das empresas;

c) industrial: profissionais ligados a atividade industrial, desde prestadores de
servigos gerais, como eletricistas e motoristas, até pessoal especializado;

d) promogdes (vendas e marketing): demonstradores, repositores, promotores

€ supervisores.

e) construgdo civil: profissionais qualificados para construgio civil,

f) secretariado: secretarias, telefonistas, recepcionistas e office-boys que

executam fungdes administrativas;
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g) administrativo, financeiro e contabil: analistas contabeis, contadores,

faturistas, auxiliares de contabilidade e outros especialistas do setor.

Apbs o preenchimento da ficha, a secretaria verifica se o perfil do candidato é
compativel com alguma vaga aberta no mural. Se a pessoa colocar na primeira opgéo
uma ocupac¢do em que nio possua experiéncia anterior, a secretiria sugere mudanga
para uma é4rea em que o candidato ja tenha atuado, pois “experiéncia conta muito™”,
segundo a psicologa. Se o candidato ndo tiver nenhuma experiéncia no mercado de
trabalho, a secretaria geralmente sugere que o candidato opte por ocupagdes, como

_"promotor de vendas"; que n3o exige experiéncia anterior. Depois que a ficha foi
preenchida, analisada pela secretaria e verificado que dentro das vagas ofertadas ndo
existe oportunidade naquele momento, a ficha vai para o arquivo por um periodo de 6
meses. Por outro lado, se na hora da inscrigdo o candidato optar por uma vaga que esta

langada no mural, sua ficha é selecionada e automaticamente esta pessoa € encaminhada

para uma entrevista com a psicologa.

Entrevista com a psicéloga

Nem todos os candidatos que se inscrevem na agéncia s3o entrevistados. Sdo
encaminhados para a entrevista apenas aqueles que, no balcdo de empregos, optarem
por uma ocupagdo langada no mural ou os selecionados no arquivo pela secretaria. As
pessoas sdo localizadas por. telefone e encaminhadas para sele¢do na agéncia quando
houver vaga aberta. A psicéloga inicia a entrevista com uma conversa informal,
questionando como o candidato chegou aduela agéncia de intermediagdo de emprego e
procurando obter, brevemente, informagdes sobre seu passado (experiéncia anterior, por
que ficou desempregado, entre outras). Pergunta sobre suas pretensdes e objetivos para
o futuro, como ter filhos, pois, segundo a entrevistadora, é importante conhecer a
“seriedade” do trabalhador quando pretende obter um emprego. A psicoéloga considera
impropria a postura do candidato que estd "desesperado” para conseguir "um bico",

tendo em vista sair de sua situagdo de desemprego. Outros fatores sdo analisados: cursos

% Citagdo da psicologa, efetuada em entrevista realizada na agéncia, em 12/1998.
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técnicos, por que a pessoa prefere aquela vaga, o que busca no mercado de trabalho, o
salario pretendido.

A psicologa verifica ademais, a correspondéncia entre as opgdes do candidato e
suas qualificagGes, como escolaridade e qualificagdo, sugerindo mudangas na ficha
quando acha necessério. Por exemplo, um candidato a gerente, com baixa escolaridade
"ndo é compativel" num mercado de trabalho tdo competitivo.

Nessa agéncia de intermediagio, a psicologa nio costuma aplicar testes de
personalidade no recrutamento e selegdo de pessoal. Faz parte da sua rotina apenas a

triagem e a sele¢do por meio de entrevistas.

2.1.2 A agéncia de intermediacio "B"

A agéncia de intermediagdo "B" faz parte de um sistema publico de emprego
implantado em 1975, pelo Governo Federal, através do Ministério do Trabalho. O
atendimento aos trabalhadores ¢ feito mediante a¢des e programas desenvolvidos pelo
Ministério do Trabalho, executados nos estados e municipios com a celebragdo de
convénios de cooperagdo técnica e financeira.

Atualmente, o Sistema publico de emprego executa suas fungbes em 27 estados
brasileiros. Em Santa Catarina, foi criado em 1975, sob alcada da Secretaria de Estado
do Desenvolvimento Social € da Familia. Esse sistema possui 105 postos de
atendimento ao trabalhador, espalhados em 103 municipios catarinenses. A agéncia
pesquisada, denominada "B", estd localizada na area central do municipio de
Florianépolis. )

A missdo da agéncia "B", a partir de 1995, foi "propiciar atendimento integrado
e de qualidade na area do trabalho, buscando a melhoria de vida do trabalhador e o
desenvolvimento do Estado™”’. Essa missdo foi definida por meio de planejamento
estratégico, em que se criou uma nova forma de trabalho, chaméda Atendimento
Integrado. Antes desse periodo, a agéncia n3o tinha o objetivo de integrar as cinco
politicas publicas de emprego (intermediagiio, geragdo de emprego e renda, seguro-

desemprego e qualificagdo profissional), pois nio havia um sistema integrado de

%" Ver boletim informativo da agéncia “B”, no anexo 5.
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politicas publicas de emprego no Brasil. Por esse motivo, restringia-se a procura de
empregos e oferta de méo-de-obra, ou seja, a intermediagdo. A implantacdo de um
atendimento integrado ao trabalhador, em 1995, coincidiu com a reformulagdo das
politicas publicas de emprego, simultaneamente ao crescimento do desemprego no Pais.

O atendimento integrado engloba a realizagio de todas as agdes oferecidas pela
agéncia de intermediagdo "B" de Santa Catarina. Os programas sio: Intermediagio de
Mio-de-Obra; Seguro-Desemprego; Qualificagio Profissional; Geragio de Emprego e
Renda; Informagdo sobre o Mercado de Trabalho. Portanto, a partir de 1995 os servigos
prestados ao trabalhador que procura a-agéncia "B" ndo ficam restritos 4 intermediagdo
de emprego, estendendo-se as demais opgSes oferecidas, com o intuito de "auxilia-lo na
entrada ao mercado de trabalho"?®. Assim, os postos de atendimento, além da
intermediacdo de mio-de-obra, fazem o encaminhamento do desempregado para outras
agdes ou programas, ajudando-o a qualificar-se profissionalmente, a abrir um negécio
proprio ou a habilitar-se ao Seguro-Desemprego.

O Seguro-Desemprego é um programa desenvolvido ‘pelo Ministério do
Trabatho, criado pelo Decreto-lei 2.284, de 10 de margo de 1986, que consiste num
auxilio financeiro temporario, com o objetivo de propiciar ao trabalhador condigdes de
subsisténcia até voltar a ser contratado. O Seguro-Desemprego ¢ um beneficio e um
direito dos trabalhadores que tém emprego formal (com carteira assinada) por pessoa
juridica (empresas) ou fisica equiparada a juridica (profissionais liberais). Por ser uma
assisténcia temporaria, assegura-se ao trabalhador receber no minimo trés parcelas € no
maximo cinco desse beneficio (ha regides metropolitanas em que sdo concedidas até
seis parcelas). Sua concessdo ¢ feita desde que o trabalhador comprove, com a carteira
de trabalho e outros documentos, vinculo empregaticio e respectivo tempo de trabalho.
Em Santa Catarina, o Seguro-Desemprego ¢ oferecido pelos Postos "da agéncia B",
Caixa Econdmica Federal (CEF) e Delegacia Regional do trabalho (DRT).

O programa de Qualificagdo e Requalificagio Profissional da agéncia "B"
(sistema pablico de emprego) foi implantado em 1993 e procura desenvolver agdes e

projetos que "capacitem o trabalhador, aprimorando a qualidade do seu trabalho de

% Ver boletim informativo da agéncia “B”, no anexo 5.
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forma a lhe propiciar condi¢gdes profissionais que facilitem sua progressdo e
permanéncia no trabatho"?.

A area de Qualificagdo Profissional, por meio da capacitagdo e educagdo do
trabalhador em habilidades basicas, especificas e de gestdo, promove cursos que
"atendam as necessidades do mercado de trabalho e/ou que possam gerar renda e
trabalho"*°. Seus programas e projetos sio realizados em parceria com a sociedade civil,
entidades de formag@o profissional e Conselhos Estaduais e Municipais de Trabalho ¢
Emprego, em mais de 200 municipios catarinenses. Suas agdes sdo destinadas aos
trabalhadores empregados e desempregados, aos que nido possuem profissdo, aos que
querem mudar de atividade ou aperfeigoar a capacitagdo profissional.

A parceria com a sociedade civil busca basicamente atender os diferentes
setores econdmicos que geram emprego e renda e as respectivas necessidades
especificas de cada localidade. O objetivo da qualificagdo profissional € "promover
melhores condi¢des de competitividade e qualidade para o trabalhador oportunizando
também a geragdo de emprego e renda a partir do seu proprio trabalho".*' Essa agéncia
publica de emprego faz parte de um programa de politica publica de emprego e renda
que além de integrar o Seguro-Desemprego, a Qualificagio Profissional, também
desenvolve o programa Informagdes sobre o Mercado de Trabalho. Esse ultimo
organiza os dados levantados pela agéncia de intermediagéo e os dados fornecidos pelo
Ministério do Trabalho, estado, municipios e regiGes. O cruzamento dessas informagdes
permite desenhar, entre outros aspectos, o perfil dos trabalhadores (sexo, idade, grau de
instru¢do), o setor da economia que mais admite ou demite pessoal, os empregos que
estio sendo extintos e os que estdo surgindo. Depois de coletados os dados da
intermediagdo, da RAIS e CAGED, as informagdes sio divulgadas em boletins
informativos, resenhas, relatorios, estudos e pesquisas.

Outro programa desenvolvido nessa agéncia é o de Geragdo de Emprego e
Renda, criado pelo Ministério do Trabalho em 1995, visando a "possibilitar aos
trabalhadores o acesso a linhas de crédito especiais destinadas a financiar negdcios ou

empreendimentos que gerem emprego ¢ renda com o proprio trabalho".*?

% Ver boletim informativo da agéncia “B”, no anexo 5.

3% Ver boletim informativo da agéncia, no que se refere a qualificagdo profissional, no anexo 5.
3! Ver boletim informativo da agéncia “B”, no anexo 5.

32 Citagdo incluida no informativo da agéncia “B”, noanexo 5.
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A finalidade é "criar oportunidades para aqueles trabalhadores que sdo
‘empreendedores' poderem financiar pequenos negocios, micro-empresas, cooperativas,
associagBes produtivas urbanas e rurais (artesdos, autdnomos, profissionais liberais ou
prestadores de servicos) assegurando-lhes condigdes de adquirir maquinas,
equipamentos, matéria-prima e varios outros itens".** O programa pressupde que esses
financiamentos, ao facilitarem a abertura ou ampliagdo de negdcios proprios, poderdo
gerar renda e, possivelmente, novos empregos. Para participar, o interessado deve
procurar a agéncia "B" onde serd orientado para elaboragio da proposta e,
posteriormente, encaminhado ao agente financeiro (Banco do Brasil e Caixa Econdmica
Federal) para formalizar sua solicitagdo de crédito. Esse programa também oferece ao
trabalhador/empreendedor  beneficiado curso de qualificagdo para gestdo de
empreendimento, ministrado por entidades de formag&o profissional conveniadas com o
programa de qualificagdo profissional. |

A intermediagio de méo-de-obra é definida como a adequacio entre a oferta e
a procura de emprego, visando a minimizar a questdo do desemprego no estado. O
objetivo é proporcionar a cblocag:ﬁo e recolocagdo, no mercado de trabalho formal, do
maior nimero de trabalhadores inscritos nos programas do Sistema Nacional de
Emprego. As vagas oferecidas na agéncia “B” devem ser ocupagdes, cuja relagdo de
emprego seja regida pela CLT, por empresa formalizada, pessoa juridica e/ou
profissional liberal que possuir acima de 2 empregados. Os procedimentos operacionais
da intermediagédo sdo:

a) triagem: atendimento ao candidato na unidade operativa (posto de
atendimento) identificando-se as necessidades do trabalhador e orientando-se sua
participagdo em relagdo aos diferentes prégramas e servigos oferecidos pelo sistema.

b) Inscrigdo: é o preenchimento da ficha especifica, através de entrevista com
o trabalhador, encaminhando-o aos programas da agéncia “B”, Seguro Desemprego,
Geragdo de emprego e Renda, Qualificagdo Profissional e Intermediagdo de Méo-de-
Obra. |

¢) Captagio das vagas: ¢ a iniciativa por parte da unidade operacional em
colocar o programa do sistema & disposigdo do empregador, oferecendo-lhe um servigo

gratuito.

33 Ver no boletim informativo sobre PROGER, no anexo 5.
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d) Encaminhamento: encaminhar o trabalhador para um dos programas da
agéncia “B”, conforme necessidade identificada no momento da inscrigo.

e) Colocagdo: € o resultado do encaminhamento do trabalhador a um dos
programas oferecidos.

f) Relatorios: controle do desempenho da unidade operacional para' que a

coordenagio estadual justifique ao MTE as atividades desenvolvidas pelo sistema e seus

resultados.

\

As taxas de aproveitamento sdo os indicadores relativos & performance da
atuagio do programa de intermediacdo de médo-de-obra para o setor formal por unfdade
operativa e no estado. As taxas de aproveitamento integram: '

a) taxa de inscrigdo: indica o aproveitamento das inscrigdes em relagdo aos

encaminhamentos.

e n° encaminhamentos
Tx inscrigdo = o= ,
n° inscritos
- b) Taxa de colocagdo: indica o aproveitamento real das inscri¢des feitas.

= n° col
Tx colocagio = __oc.ooﬂ
n° inscritos
¢) Taxa de encaminhamento: indica o aproveitamento de colocagdes em
emprego em relagdo aos encaminhamentos realizados:

n° colocados
n° encaminhados

Tx encaminhamento =

d) Taxa de vagas: indica o indice de aproveitamento das vagas ofertadas a
agéncia.

n° colocados
n° vagas coletadas

Tx vagas =

Todas as a¢bes que integram a agéncia "B" sdo oferecidas gratuitamente aos
trabalhadores, com a finalidade de melhorar suas condi¢des de acesso € permanéncia no
mercado de trabalho. Voltadas para a geragdo de emprego e renda, sdo financiadas por
recursos do Governo, dos trabalhadores e dos empregadores, ou seja, de todos os
segmentos envolvidos com o trabalho formal. Esses recursos que financiam as agdes do
sistema publico de emprego sdo depositados num fundo nacional denominado FAT
(Fundo de Amparo ao Trabalhador).

O FAT possui um conselho deliberativo, 0 CODEFAT (Conselho Deliberativo

do FAT), composto por participantes do Governo, dos trabathadores e empregadores em
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igual representag@o. Sua fungio é a de financiar e planejar politicas e agdes de trabalho
e renda, coordenadas e supervisionadas pelo Ministério do Trabalho e executadas pela
agéncia "B", estendidas pelos estados e municipios.

As orientagdes do CODEFAT permeiam todos os programas ¢ agdes de
trabalho e renda do Ministério do Trabalho, baseando-se nos conceitos de participagio e
parceria. O CODEFAT ¢, mais, um forum deliberativo permanente em que Governo,
trabalhadores ¢ empregadores discutem e decidem em conjunto as necessidades dos
programas de trabalho e renda — como fazer e o que financiar — tendo em vista as
necessidades da sociedade brasileira, representada por seus principais segmentos.

Em 1994, o Governo de Santa Catarina, seguindo as orienta¢Ses do
CODEFAT, criou o CETE (Conselho Estadual de Trabalho e Emprego). O CETE, como
o CODEFAT, ¢é um colegiado com representagdo paritaria do Governo, trabathadores e
empregadores, com o intuito de subsidiar, acompanhar e avaliar as a¢des de trabalho e
renda no estado. A experiéncia de organizar e unir representantes de todos os segmentos
da sociedade civil estimulou a criagdo dos Conselhos Municipais de Trabalho e
Emprego. Entre 1994 e 1997, foram criados 239 CMTE's em Santa Catarina que possui
293 municipios.

Assim como o CODEFAT, o CETE e os Conselhos Municipais de Trabalho e
Emprego sdo foruns com atuagdo nos municipios, com a fung@io de discutir e propor
agdes de trabalho e renda destinadas a desenvolver agSes de educag@do profissional e de
politicas pablicas de emprego e renda em cada localidade de atuagdo, de acordo com

suas necessidades especificas.

Descricéio do espaco fisico

A agéncia "B" ganhou um novo espago fisico em 1997, mais amplo e
confortavel para atendimento ao publico, contendo uma sala com 66 cadeiras. Existe um
painel luminoso e um terminal que emitem as senhas para encaminhar os candidatos,
por ordem de chegada, ao balcio de emprego. A sala de espera também contém uma
televisdo onde sdo exibidos alternadamente programas habituais de televisdo ou filmes

especificos sobre as cinco principais politicas puablicas de emprego e renda
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(Intermediag@o, Qualificagdo, Geragdo de Emprego e Renda, Seguro-Desemprego,
Informagio e Analise do Mercado de Trabalho). Os filmes sdo divulgados a todos os
trabalhadores que esperam os diversos tipos de servigos prestados pela agéncia "B".

A Intermediagio de Emprego ¢é feita por meio de nove terminais de
computador, com programa proprio e um terminal especifico para langar as vagas e
eliminar as que ja foram ocupadas (seja por trabalhadores da agéncia "B" ou de outra
agéncia). A atualizagdo das vagas pode ser acompanhada por um relatério emitido, no
prazo maximo de 48 horas, para mostrar a situagdo de todos os encaminhamentos
efetuados pela agéncia.

Além da sala para o atendimento ao trabalhador, existe a do coordenador
responsavel e uma outra para o Seguro-Desemprego, desativada por falta de
funcionario. O atendimento esta suspenso por prazo indeterminado nesse posto, desde
1997. ‘

Ha, ainda, uma sala cedida para as empresas que necessitam fazer entrevistas
para a selegdo. Nesse caso a agéncia "B" fornece o espago para a realizagio de
entrevistas e as empresas se encarregam do processo necessario e especifico de um
departamento de pessoal, incluindo entrevista com os. psicélogos. E caracteristica dessa
agéncia aproximar apenas os candidatos que possuam o perfil solicitado pelo
empregador. A selegdo, que envolve testes de personalidade e entrevistas com

psicologos, ¢ responsabilidade exclusiva da empresa que fornece a vaga.

Captacio de vagas

Faz parte da rotina dessa agéncia de intermediag8o captar vagas divulgando
seus servigos em jornais, folders, internet e televisdo. Por ser uma agéncia publica de
emprego, depende da contratagio e licitagdo de pessoal para trabalhar no posto. Quando
existe pessoal disponivel, faz parte da rotina ligar para as emprésas que ja estdo
cadastradas para divulgar os seus servigos e atualizar enderegos. Também, quando tém
pessoal contratado suficiente, um técnico do posto visita as empresas, procura o

departamento de pessoal e divulga o trabalho da agéncia por meio de material
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personalizado e uma conversa informal. Os servigos ndo sdo cobrados em nenhum

momento.

Seleciio dos candidatos

Essa agéncia caracteriza-se por trabalhar com intermediagdo no balcdo de
empregos. Nio existe selegdo de pessoal. Quem faz a triagem é o funcionario que
trabalha no computador. O candidato chega a agéncia, retira uma senha no terminal e
aguarda sua vez de ser atendido. Ao ser chamado, ¢ entrevistado por um dos
recrutadores do posto que verifica no computador, pelo niimero da carteira de trabalho,
se o candidato ja estava cadastrado na agéncia. Se estiver, sua ficha no computador é
apenas atualizada. Do contrario, sua inscrigio é feita diretamente no terminal. Sdo
coletados os seguintes dados: niimero da carteira de trabalho, nome, endereco, ponto de
referéncia, bairro, telefone, PIS, ultima ocupagio, procedéncia, data de nascimento, grau
de instrugdo, estado civil, sexo, idiomas, trés ocupagdes da CBO (Cadastro Brasileiro de
Ocupagdes) pretendidas, tempo de experiéncia e turno de trabalho. Apds o
cadastramento, o selecionador cruza suas trés op¢des de emprego com as vagas
disponiveis naquele dia. Aparecem na tela todas as ocupagdes disponiveis e as eleitas
pelo candidato. Se o trabalhador estiver dentro do perfil solicitado pela empresa no que
se refere 4 experiéncia, idade, escolaridade e, principalmente, dentro das restriges que
o empregador determina para a agéncia, ele é encaminhado. As restricbes referem-se as
observacgdes feitas pelo empregador. Fregiientemente, os' empregadores solicitam a
agéncia "B" candidatos determinando requisitos, por exemplo: boa aparéncia, morar
proximo ao local de trabalho, boa arcada dentiria, possuir moto, ndo fumar. S&o
encaminhados para cada vaga trés candidatos. Cada encaminhado leva uma carta para o
empregador preencher, indicando se o candidato ficou ou nio com a vaga e explicando
o motivo, em caso de recusa. Essa carta deveria retornar ao posto, poréin muitas vezes 0O
trabalhador n3o retorna a agéncia. Por essa razdo, o controle é feito com base no
relatorio diario contendo informagdes sobre a situag@o das vagas e nas informagdes da

telefonista que as capta.
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A telefonista, além de atender os empregadores que oferecem as vagas, deve
verificar diariamente no relatério quais delas estdo abertas, ou seja, as que aparecem
com candidatos encaminhados e sem resposta. Liga, entdo, para as empresas e verifica
se ficaram com algum dos candidatos encaminhados. Em caso negativo, sonda a razio,
para verificar se ¢ preciso incluir alguma restri¢do na ficha ou se alguma observagio
deva ser enfatizada no encaminhamento dos candidatos. Segundo a telefonista,
geralmente os empregadores informam que sdo encaminhados candidatos que ndo se
enquadram nos requisitos: morar proximo, boa aparéncia, boa denti¢do, na avaliagéo do
selecionador da empresa. Sendo assim, a vaga continua disponivel no sistema e os
candidatos continuam a ser encaminhados.

' Se o empregador ficar com algum candidato de outra agéncia, a telefonista ndo
pergunta o porqué e solicita ao funcionario que cuida dos relatorios, que elimine aquela
vaga da listagem. O relatorio contém dados como o nome da empresa, enderego, ponto
de referéncia, telefone, nome do contato, horario de atendimento, vaga, nome dos
encaminhados e resultado do encaminhamento.

No inicio da pesquisa, o sistema informatizado da agéncia era restrito a
intermediagdo, ou seja, ndo se articulava com as outras politicas piblicas de emprego.
Posferiormente, no periodo da coleta de dados, o sistema foi reformulado através de um
convénio com a DATAMEC, que desenvolveu um Sistema de Gestdo do Programa de
Ac¢des de Emprego (SIGAE). Esse programa possibilita maior agilidade e praticidade no
atendimento do trabalhador, bem como, operacionalidade do programa de agles de
emprego. O novo sistema propiciou a integragio das a¢les de intermediagdo,
qualificagdo, seguro-desemprego, carteira de trabalho, informagbes ao trabalhador e
PROGER. Esse programa é desenvolvido para ambiente WINDOWS e dispde de telas
de ajuda on line. Entre as inovagGes promovidas por esse novo sistema, destacam-se:

a) a possibilidade da emissdo de curriculo ao trabalhador;

b) acesso a tela do requerimento do seguro-desemprego;

¢) o registro da resposta de um trabalhador convqcado € ehcaminhamento a
uma pretensdo de emprego,

d) a consulta ao historico dos movimentos gravados;

e) efetuagio do calculo do tempo de servigo do trabalhador;

f) impressdo do comprovante de inscrigdo de curso aos candidato;
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g) cadastragem dos cursos que serdo oferecidos ao piblico e o resultado das

inscrigdes efetuadas para os treinamentos.

Outras inovagdes operacionais, que podem ser consideradas inovadoras, s3o
possibilitadas por esse sistema. O sistema anterior restringia-se apenas a funcdo de
encaminhar o trabalhador ao mercado de trabalho, ndo era integrado com as demais
politicas publicas de emprego e nem fornecia relatorios operacionais das agdes
desenvolvidas na agéncia. Portanto, o novo sistema, ainda em fase de adaptag@o,
proporciona condigdes de avaliagdo do desempenho da agéncia, gerando maiores

informagdes que o sistema anterior.

2.1.3 A agéncia de intermediacéio "C"

A agéncia "C" ¢ parte integrante de uma assessoria empresarial que atua ha um
ano no municipio de Florianopolis, embora a assessoria ja exista hi nove anos. Os
servigos prestados pela assessoria empresarial, incluindo a agéncia "C", segundo os
proprietarios, visam a "auxiliar o lider no construir pessoas eficazes”.

Seus objetivos sdo:

e recrutamento e sele¢do de pessoal: "visa a encontrar o candidato com perfil

mais adequado tanto & fung3o proposta quanto 4 empresa em questdo”;

e treinamento: "através de um planejamento adequado para aprendizagem
técnica e de postura profissional, busca-se desenvolver as potencialidades
do funcionario de forma a atingir um grau maximo de eficiéncia";

e desenvolvimento de liderangés: "identificar as liderangas potenciais atuantes
na empresa a fornecer subsidios para o seu desenvolvimento”,

e assessoria empresarial: "busca identificar aspectos vitais responsaveis pela
exceléncia na administragdo formando um corpo de conhecimentos
consistentes e abrangentes nos aspectos técnicos, estratégicos ¢ humanos

que compdem a organizagio". >’

3* Depoimento da proprietdria na entrevista do dia 26/3/99.
35 Estes sdo os objetivos incluidos nos informativos enviados aos empregadores por mala direta, para
divulgar a agéncia "C". Ver anexo 6.
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Segundo essa agéncia, diante do mercado competitivo, a eficiéncia no trabalho
é o que faz a diferenga e pode levar o empresario criativo ao éxito.

A agéncia “C” é uma empresa privada, que ndo possui filial e os servigos de
intermediagdo sdo cobrados dos empregadores. Segundo as proprietarias, o valor
cobrado depende do "pacote" negociado com as empresas que inclui outros servicos
além do recrutamento e selecio de pessoal. Além de trabalhar apenas com vagas onde o
vinculo empregaticio seja efetivo, sua missdo ¢ "formar lideres positivos, pois so assim
havera o engrandecimento da Nagio"*®

Visa a satisfagio dos clientes que oferecem as vagas, ndo tendo preocupagdo
com a minimiza¢do do desemprego. Segundo a proprietaria da agéncia, os principais
requisitos para que um candidato consiga emprego s3o, em primeiro lugar, a
personalidade, a dinimica pessoal, como se encontra emocionalmente, se sua postura é
a de uma pessoa "velha ou nova",*” elementos detectados nos testes de personalidade, e
o seu objetivo para o futuro. A agéncia chega a encaminhar pessoas sem a escolaridade
requisitada pela empresa dependendo do resultado dos testes de personalidade aplicados

pelas duas psicologas proprietériaé. Tudo é maleavel e depende da vaga oferecida.

Descri¢iio do espago fisico e do pessoal

Essa agéncia de intermediagdo esta localizada na 4rea central do municipio de
Florianépolis. Fica situada nos fundos de uma clinica. Ndo existe qualquer placa
indicando a existéncia da consultoria empresarial, pois seu objetivo € captar os
candidatos apenas quando ha vagas. Recrutam candidatos por meio de radio, sistema
publico de emprego/SINE, jornais, escolas, universidades etc.

A assessoria empresarial que integra a agéncia "C" é composta de uma
recepgio, onde fica a selecionadora, com uma mesa, duas cadeiras ¢ um fax. Ao lado da
recepgio existe uma sala contendo dez cadeiras com bragos, para aplicagdo dos testes de
personalidade. Além dessas dez cadeiras, a sala contém mais oito, utilizadas nos cursos
oferecidos eventualmente pela assessoria empresarial e abertos ao publico em geral.

Esses cursos sdo divulgados na imprensa e nas empresas clientes. Ha, ainda, um

3¢ Depoimento da proprietaria da agéncia na entrevista do dia 26/3/99.
37 Depoimento da proprietaria da agéncia na entrevista do dia 26/3/99.
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banheiro, um quadro e uma televisdo, utilizada nos cursos. Na mesma sala, existe um
computador com impressora, utilizado para digitagdo € um arquivo "manual”, contendo
as fichas de inscri¢do de todos os candidatos — por fungfio - e de todas as empresas
clientes.

Na recep¢do da clinica, os candidatos preenchem as fichas com os dados
pessoais (cargo pretendido, nome, enderego, escolaridade, cursos, atividades
profissionais anteriores, experi€ncias, referéncias pessoais, comerciais e bancarias).
Essa recepgdo contém trés sofas, um balcdo para a recepcionista atender o publico — da
clinica e da assessoria empresarial - € um telefone.

O corpo funcional da assessoria empresarial é composto por duas psicélogas
que sdo as proprietarias. Uma possui trés anos de experiéncia em recrutamento e selegéo
de pessoal e a outra, um ano. Além das psicologas, uma selecionadora, com
.;:scolaridade de 2° grau, faz a triagem dos candidatos. Ela possui um més de servigo
nessa agéncia e dois anos de experiéncia anterior em recrutamento. Qutra psicologa é
contratada para a aplicagdo de testes de personalidade quando necessario, mas nio

possui vinculo com a empresa; recebe remuneragdio por servigos prestados.*®

Captaciio das vagas

Na captagdo das vagas s@o utilizados todos os meios possiveis para divulgar a
agéncia "C". S3o enviados informativos sobre a agéncia, por mala direta, para as
empresas. As proprietarias fazem visitas aos empregadores para dar maiores detalhes
como “o valor cobrado" quando interessam por algum tipo de servigo.

Também sdo utilizados os servigos de radios e jornais. No momento em que
um empresario, atraido pelos servigos da agéncia "C", tiver alguma vaga disponivel,
esta podera ser oferecida por telefone ou pessoalmente. Existe uma ficha para a abertura
das vagas contendo o nome do "cliente" (empregador), o enderego, o telefone, contato,
fung@o solicitagdo-vaga, carga horaria mensal, idade, escolaridade, sexo, atribuigdes,

conhecimentos de linguas e de microinformatica, observagdes sobre o perfil, salario,

* Essa agéncia de intermediagdo atua nos fundos de uma clinica, onde o corpo funcional é composto por
duas psicOlogas proprietirias da agéncia "C", uma nutricionista, um fonoaudiélogo ¢ um
dermatologista.

/i
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forma de pagamento e beneficios. Para a agéncia "C", o foco da selegdo ndo incide

sobre as restri¢des, exceto quando a empresa-cliente assim solicita.

Seleciio dos candidatos e rotina da agéncia

Quando h4a uma vaga aberta, esta é divulgada por meio de radio, jornais,
universidades e escolas — dependendo do perfil exigido. Por exemplo, se a vaga solicitar
um professor de inglés, a divulgagdo é feita primeiro em escolas de inglés.

A selecionadora faz a triagem dos candidatos que tenham um "bom perfil".
Segundo ela, o perfil da vaga. Em primeiro lugar, considera-se a experiéncia e depois a
escolaridade. Apds a triagem, os candidatos - selecionados sio encaminhados para a
testagem feita pela psicologa autdnoma. Essa etapa compreende testes de personalidade
e raciocinio adaptados para cada vaga, segundo suas atribui¢gdes. Os candidatos que
fazem a bateria de testes s30 encaminhados para a ltima entrevista, com as psicologas
proprietarias, que funciona como um filtro final para a selegdo "dos melhores”, na
quantidade exata em que a empresa solicitar. Além das entrevistas, podem ser aplicados
exercicios de dindmica de grupo, no caso das vagas que exigem maior comunicagio €
expressdo do trabalhador como as ocupagdes de geréncia. Depois de escolhido, o
candidato é acompanhado por trés meses. Esse periodo esta previsto no contrato entre a
empresa contratante ¢ a agéncia "C", sendo "gratuito". Se o "cliente" ndo ficar satisfeito,
a agéncia encaminha outro candidato por mais trés meses, também dentro da garantia do
contrato. Quem faz o acompanhamento nas empresas sdo as psicologas proprietarias.
Encaminham-se quantos candidatos forem necessarios, até a completa satisfagdo do
"cliente". Esse periodo de trés meses ndo estd relacionado ao vinculo entre o
empregador ¢ o empregado, mas refere-se ao contrato entre a agéncia "C" e a

empresa/cliente.

2.2 Anilise comparativa das agéncias “A”, “B”, e “C”

As trés agéncias de emprego estdo localizadas na regido central do municipio

de Florianépolis. O publico que freqiienta diariamente cada rede de intermediagdo,



79

diferencia-se nos aspectos de quantidade e perfil dos candidatos inscritos. Enquanto a
agéncia “B” (publica) atende em média 400 candidatos por dia, a agéncia “A” recebe
em torno de 150. A rede “C” possui um fluxo de atendimento inconstante, pois a
procura dos candidatos ocorre apenas quando as vagas sdo oferecidas.

As trés agéncias de intermediagio ndo cobram dos candidatos a emprego
qualquer tipo de taxa, nem mesmo quando os trabalhadores sdo empregados. Por outro
lado, as agéncias “A” e “C” (particulares) cobram das empresas por todo tipo de servigo
prestado. Enquanto a agéncia publica oferece servigos gratuitamente e sua preocupagio
maior é com a dos desempregados, as privadas focalizam somente a satisfagdo do.s seus
"clientes", os empregadores que oferecem as vagas.

No que diz respeito aos servigos prestados, a agéncia "B" faz apenas o
recrutamento e a triagem dos candidatos a serem encaminhados, mas ndo realiza a
selecdo com psicologos ou testes. Isso pode ser explicado pela propria missdo da
agéncia. A selegdo, além de ser uma etapa mais rigorosa, demandaria maior tempo da
intermediagfio. Apesar das agéncias privadas "A" e "C" serem semelhantes no que diz
respeito aos servigos prestados no recrutamento e selegdo de pessoal existem algumas
diferengas que caracterizam cada uma. A particularidade da agéncia “A” (privada) é
terceirizar os servigos efetuados por um departamento de pessoal (pagamentos, rescisdo
de contratos etc). A particularidade da agéncia “C”, além de oferecer recrutamento e
selegdo de pessoal, é prestar servigos de consultoria empresarial a seus “clientes”. Por
esse motivo, segundo a proprietaria, o valor cobrado € superior ao das outras agéncias
do mercado embora ndo tenha revelado quanto, e decorre do servigo personalizado
oferecido. Quando o candidato vence todas as fases da selegéio e € escolhido, passa por
uma fase experimental de trés meses na empresa. Se o empregador néo ficar satisfeito
pode solicitar que outro candidato seja encaminhado. Essa é uma particularidade da
agéncia "C" que justifica, segundo as proprietarias, o valor adicional cobrado dos
empregadores comparado a outras agéncias que ndo oferecem nenhum tipo de garantia.
Para as proprietarias, nenhum trabalhador estd "pronto" para atué.r, por melhores
qualificagdes que tenha. Esta fase experimental tenta verificar as "competéncias"

identificadas nos testes psicologicos, mas por meio da atuagdo do trabalhador dentro da

empresa.
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Conforme SALM (1998), HIRATA (1997) e MACHADO (1997), as "novas
competéncias" sdo subjetivas e s6 podem ser identificadas pela atuagdo do trabalhador.
Sendo assim, tanto a agéncia "A" como a "B" estdo distantes de identificar esses
requisitos do mercado de trabalho, no processo de intermediagdo. Os atributos
subjetivos exigidos parecem destinar a area de Psicologia a responsabilidade de
verificar que candidato possui as competéncias demandadas pelo empregador.

A captagdo das vagas é semelhante nas trés agéncias: por meio de jornais,
televisdo, folders, internet. No entanto, a rede "B" (publica), por falta de funcionarios,
ndo faz a divulgagdo personalizada nas empresas para apresentar os servigos prestados.
As vagas chegam até ela pela propaganda divulgada constantemente em jornais e
televisdo. Portanto, os empregadores é que procuram a agéncia "B", por telefone. A
divulgagdo por visitas € importantissima para as agéncias particulares que, assim,
vendem seus servicos e estabelecem acordo financeiro com seus “clientes™”, os
empregadores. _

O perfil do puablico atendido diverge entre as agéncias. A rede “B” (publica)
atende desempregados provenientes, em geral, das classes menos favorecidas,
candidatos a ocupagdes associadas aos servigos basicos (distribuicdo e social). Na
agéncia “A” (privada), o publico é bastante variado, porém foi possivel observar que os
candidatos, em geral, ndo tém problemas pessoais que dificultam a intermediagdo como
néo ter residéncia fixa, moradia distante do servigo, ma dentigdo etc. Esses parecem ser
elementos predominantes no publico da agéncia “B” (publica). Na agéncia “C” ndo foi
possivel analisar o perfil do publico atendido, pois no periodo da observagdo ndo havia
vagas disponiveis. O fato de a agéncia publica possuir uma clientela desempregada,
originaria das diversas classes sociais, especialmente das camadas populares e as
agéncias privadas absorverem um publico de "classe social média" pode estar
relacionado ao processo de intermediagio de cada agéncia. Enquanto as agéncias
privadas se preocupam basicamente com os "clientes", o recrutamento e a selegio de
pessoal sdo altamente rigorosos. Esse processo envolve elementos ocultos para a
conquista do emprego como a origem social dos individuos, ou seja, sua cultura, sua
qualidade de vida, seu desespero por estar desempregado, sua aparéncia, raga ¢ ndo
apenas sua escolaridade e qualificagdo profissional. As diferentes formas de recrutar de

cada agéncia evidenciam indicadores para o entendimento do que pode ser competéncia,
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como as agéncias tém identificado, na for¢a de trabalho, os elementos que constituem a
qualificagdo na visdo do empregador e, portanto, como essas caracteristicas compdem a
empregabilidade do trabalhador.

Os diversos aspectos considerados na intermediagio de emprego, bem como, o
recrutamento ¢ selecdo de pessoal de cada agéncia auxiliam no reconhecimento da
heterogeneidade do mercado de trabalho. Na agéncia publica, parece existir maior
preocupagdo com o trabalhador e com estratégias de atuagdo para facilitar a insercio
dos trabalhadores "excluidos" no mercado de trabalho. Estabelece-se, assim, uma
ligagdo entre a agéncia publica e os desempregados com menos qualificaggo.

A agéncia "A" recruta trabalhadores temporarios, efetivos e estagiarios e sua
missdo € "transformar a capacidade humana em produgdo para as empresas ¢ em renda
para as pessoas”, 0 que mostra que sua maior preocupagdo nio é o desemprego e, sim,
identificar na forga de trabalho seu maior potencial para a extragio da mais-valia.*

A agéncia "B" (publica) parece direcionar sua preocupagio para o trabalhador.
Sua missdo é "propiciar atendimento integrado e de qualidade na area do trabalho,
buscando a melhoria de vida do trabalhador e o desenvolvimento do Estado".*
Portanto, o foco dessa agéncia € o desempregado.

A agéncia "C" tem como miss3o formar lideres positivos, pois entende que s6
assim havera o engrandecimento da Nagdo. A empresa desenvolve atividades que
objetivam auxiliar o "lider na construgdo de pessoas eficazes". Segundo os
proprietarios, a agéncia visa apenas "ao cliente", nio existindo preocupagio com o
desemprego. Sua meta € encontrar a pessoa certa para o lugar certo, ou seja, localizar
lideres e transforma-los em pessoas eficazes, pois essa seria 2 "competéncia que faz a
diferenga na economia globalizada".*! Para as psicologas da agéncia, a "personalidade"
¢ o principal requisito que interfere na intermediagdo € selegdo do candidato.

Sendo assim, segundo essa agéncia, as competéncias subjetivas sdo primordiais
para que um candidato consiga O emprego e para que uma empresa tenha
competitividade. Enquanto a competéncia exigida do trabalhador estd mais ligadas aos

aspectos subjetivos, como a personalidade, os conhecimentos que o individuo adquire

* Ver os informativos da agéncia "A", em anexo 2.
“° Ver informativo da agéncia "B", no anexo 5.
“! Veer anexo 6 da agéncia "C"(informativo enviado por mala direta aos empregadores).
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fora da escola, com o cinema, o teatro, a televisdo, nos centros comunitérios, na igreja,
também podem compor a empregabilidade.

As agéncias “B”(publica) e “A” (particular), por terem filiais espalhadas no
estado e no Brasil e atuarem ha mais tempo no mercado, oferecem treinamento aos
funcionarios que atuam nas filiais e matriz. No entanto, na agéncia “A” o treinamento é
feito distancia e na “B” por meio de seminarios anuais, oferecidos pelo Sistema Publico
de Emprego Estadual e com recursos provenientes do FAT. Esses encontros sdo

geralmente realizados no municipio de Balneario Camboriu.

Recrutamento e selecio dos candidatos

Conforme observou-se nas agéncias pesquisadas (A,B,C), apoés a triagem, a
técnica de selecdo mais utilizada € a entrevista e, posteriormente, os testes de
personalidade. Em cargos complexos, como de gerentes e diretores, aplica-se uma
enorme bateria de testes, provas de conhecimento, testes psicométricos, de
personalidade e técnicas de simulagio.

A diferenga basica entre as trés redes de intermediagio, no que se refere a
selecdo e encaminhamento de péssoal ¢ que a agéncia “‘B” faz a triagem dos
trabalhadores, somente no balcio de empregos. Isto é, os candidatos apenas sd3o
selecionados quando comparecem a agéncia e no dia em que a vaga estd sendo
oferecida. Portanto, ndo existe triagem de candidatos em arquivos, como nas agéncias
particulares. Isso acontece por falta de funcionarios para proceder a busca personalizada
para cada vaga. Se, por um lado, a agéncia “B” (publica) facilita e privilegia os
trabalhadores que comparecem ao balcgo, por outro dificulta os desempregados que nio
tém condig¢des financeiras para se locomover.

Outra diferenca no trabalho das trés redes é que a agéncia “B” ndo possui
psicdlogo no seu quadro funcional, fazendo apenas o encaminhamento dos candidatos.
A selegdo fica a cargo dos empregadores. Tanto a agéncia “A” como a “C”
(particulares) fazem o recrutamento e selegdo por meio de entrevistas com os que
passaram pela triagem. Dependendo da politica adotada no recrutamento de recursos

humanos, nas agéncias particulares, os aspectos considerados eliminariam os candidatos



83

desempregados que geralmente freqiientam as agéncias publicas. A selegdo dos
candidatos podé envolver aspectos como boa apresentagdo, etnia, género, levando-os a
encontrarem maiores dificuldades no acesso a intermediagio de emprego. Mesmo que o
trabalhador ndo consiga inserir-se no mercado de trabalho, o recrutamento da agéncia
“B” gera maiores expectativas e esperangas no trabalhador, de obter um emprego, por
ser menos seletivo que as agéncias particulares. Ao ser recusado, o desempregado deve
ser orientado sobre as outras politicas publicas de emprego, dependendo da sua
necessidade, conforme recomendac¢des do PLANFOR.

Os requisitos e dados exigidos pelas trés agéncias sdo semelhantes no que se
refere aos dados pessoais (cargo pretendido, nome, endereco, CPF). No entanto, nas
fichas de inscri¢8o, apenas as agéncias "A" e "C" exigem os nomes das empresas em
que o candidato exerceu a dltima atividade profissional bem como as referéncias. A
agéncia "B” (publica) solicita apenas o tempo de eygperiéncia para o tipo de vaga
pretendida. O fato de as agéncias particulares cobrarem dos “clientes” e, portanto, terem
maior compromisso com eles, leva a atribui¢do de extrema importancia a exigéncia de
referéncia dos candidatos, como forma de protegdo e garantia aos empregadores. J& o
requisito “experiéncia” ¢ relevante para as trés redes de intermediacdo, pois o mercado
de trabalho € exigente neste sentido. Conforme depoimento dos proprietarios e
selecionadores das trés agéncias, sdo solicitados seis meses de experiéncia, em média.
No entanto, a agéncia “A” tem uma caracteristica propria no recrutamento € selecdo:
estabelece como primeira ocupagéo, dentre as trés op¢des pretendidas, aquela em que o
trabalhador tem maior experiéncia. Para essa agéncia, se o candidato ndo atuou na
ocupagdo pretendida, a chance de ser escolhido ¢ minima ou nula. Nas agéncias “A”
(privada) e “B” (ptblica) os trabalhadores podem indicar trés op¢des de emprego.
Nelas, tanto o fluxo de oferta de empregos como o publico desempregado € grande e
dindmico. A rede “C”, por ndo divulgar seus servigos de intermediagdo, tem um fluxo
de desempregados menor e restrito.

A busca dos candidatos (triagem) nas agéncias “A” e “C” inicia-se nos
arquivos, os quais contém foto e curriculo de todos os inscritos. As selecionadoras
consideram nos curriculos, experié€ncia, referéncias e estabilidade no emprego como os
principais fatores na intermediagdo. Os outros elementos, como escolaridade, cursos,

idade, compdem o perfil do candidato, mas dificilmente os eliminam da selegdo.
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Comprometidas com seus “clientes” (empregadores) as agéncias privadas operam uma
selegdo inicial mais detalhada e personalizada. Na agéncia “B” o candidato nio passa
por psicologas, ndo anexa fotos, curriculos em suas fichas que ndo ficam arquivadas
para pesquisa. O trabalhador apenas serd encaminhado se, no momento em que
comparecer ao posto de intermediagio, escolher alguma ocupagdo cuja vaga seja

compativel com seu perfil profissional.

2.3. Recrutamento e selegiio de pessoal nas agéncias de intermediacio

Para CHIAVENATO (1999), no capitalismo contempordneo, as pessoas
passam a significar o principal diferencial competitivo que promove o sucesso
organizacional, em um mundo globalizado e instavel. Segundo o autor, a administra¢do
de recursos humanos é o conjunto de politicas e praticas necessdrias para orientar a
geréncia no relacionamento com as ’pessoas ou recursos humanos, incluindo
recrutamento, selegdo, treinamento, recompensas e avaliagdo de desempenho.

No entanto, autores que reinventam técnicas de recrutamento e sele¢do de
pessoal e novas formas de gestdo, perante o novo paradigma produtivo, sustentam que
nunca a Historia mostrou “fraternidade e boas relagdes entre capital e trabalho” como na
atualidade. Essa visdo otimista da relagfio entre organizagdes e homens s3o consideradas
ideais e transformam-se em mandamentos e recomendagdes da economia do livre
mercado. Quanto mais aberta a competi¢do, menos espago tomam e menor significado
exercem as organizagdes sindicais de patrdes e funcionarios. Néo é de se estranhar que,
em muitas organizagdes, a denominagﬁa administragdo de recursos humanos venha
sendo substituida por gestdo de pessoas, gestdo de parceiros ou colaboradores.

Para CHIAVENATO (1999), a gestdo de pessoas depende de varios aspectos
existentes em cada organiza¢do. As pessoas podem ser visualizadas como parceiros das
organizagdes e como tais elas sio fornecedoras de conhecimentos, habilidades e
capacidades.

O modelo taylorista-fordista de organizagdo do trabalho, marcado pela
acentuada e profunda divis@o entre planejamento e execugdo, caracteriza-se¢ como um

sistema que despreza a capacidade intelectual do trabalhador.
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~ No atual momento historico, alguns empresirios buscam outras formas de
organizagdes, flexiveis e descentralizadas, onde o conhecimento e comprometimento do
trabalhador sdo imprescindiveis. Sem considerar uma rigida delimitagdo espago-tempo
entre esses dois modelos de organizagdo da produgdo € possivel observar mudangas e
tendéncias nas técnicas de gestdo de pessoas, conforme quadro 4.
Considerando-se que essa pesquisa tem o intuito de analisar o processo de
intermediagdo de emprego € que o recrutamento e sele¢do de pessoal fazem parte desta
trajetoria, torna-se necessario conceituar e exemplificar tais conceitos. Recrutamento e

selegiio de pessoal fazem parte da gestdo de pessoas de uma organizagio.

QUADRO 4
Sistemas de producéo e as mudangas nas formas de gestio de pessoas
Orgamzag:ajo da Taylorista-fordista Flexivel
producio
_ Modelo Centralizado Descentralizado
Orgdos de RH Monopolizam todas as fungdes | Os gerentes assumem as
de RH: recrutam, selecionam, | responsabilidades sobre seus
treinam etc. subordinados: recnitam,
selecionam, treinam etc.
Estrutura organizacional Elevada hierarquia Eliminagdo de postos
(verticalizagao) intermediarios
(desverticalizagio)
Gestdo de Pessoas Tratamento genérico igual para | Tratamento especifico e
todos os funcionarios, horarios | individual para cada
salarios, tarefas, regras iguais. funcionario: horario, salarios,

tarefas e metas especificas e
individuais.  Solugdes  sob
medida de acordo com
diferencas individuais

Fonte: Elaboragdo propria com base em CHIAVENATO (1999)

Recrutamento

O recrutamento funciona como um processo de comunicag@o: a organizagdo ou
a agéncia divulgam e oferecem as oportunidades de trabalho ao mercado de trabalho das
formas mais variadas e criativas possiveis para atrair pessoas (jornais, anincios na porta

da empresa etc). O recrutamento nio passa de um jogo de marketing das empresas €
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agéncias que oferecem a vaga para atrair o maior nimero possivel de trabalhadores,
onde vale tudo: promessas de progresso profissional, possibilidades de atingir salarios
atraentes, bom ambiente de trabalho etc. Ao mesmo tempo que comunica ¢ divulga
oportunidades de emprego, o principal objetivo do recrutamento € atrair candidatos para
posterior selegdo dos “melhores™. A figura dois exemplifica um anincio de emprego

atraente com o objetivo de atrair e recrutar mio-de-obra:

FIGURA 2

Anuncio de emprego atraente

uv EG o

5c‘ 25
!‘“A'*R$3.m
I

g 'gfa
ecao somente nesta tefca- felra dia 16/11/99 das 09:00 as 11 30
3 Rua Fehpe Schimdt, 321 - sala 801 - Centro - Flonanopohs/SC

de paleto e qravata
o A e

“deverdo comparecer nesta 2%feira na:

Fonte: DC Classificados, Floriandpolis, 14/11/1999.

Segundo CHIAVENATO (1999), recrutamento ¢ o processo de gerar um
conjunto de candidatos para um cargo especifico. O mercado no qual a organizagdo
tenta buscar os candidatos pode ser interno (dentro da propria empresa) ou externo (fora
da empresa) ou uma combinagio de ambos. O processo tem inicio bom o candidato
preenchendo a sua proposta de emprego ou apresentando seu curriculum vitae a
organizagdo. As fichas de inscri¢do sdo detalhadas e especificas chegando a perguntar
coisas do tipo: fumante ou ndo fumante? Mora em casa propria ou alugada? Tem carro e

celular? Qual sua altura, idade? etc. S3o questdes que tentam entrar na privacidade do
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candidato para que o recrutador perceba seus habitos e comportamentos. Portanto, a
proposta de emprego ou ficha de inscri¢do deve conter os dados pessoais do candidato,
escoiaridade, experiéncia profissional, conhecimentos, enderego, telefone, referéncias
etc.

Ao mesmo tempo que os anincios sdo marketing enganadores das vagas
oferecidas pelas organizagdes, os candidatos a emprego também sdo orientados no
sentido de elaborar seus curricula vitae atraentes, proximos do trabalhador ideal.
Criticas a esse processo ja foram tecidas por BIANCHETTI (1998), destacando que os
curricula vitae tentam promover uma falsa imagem da verdadeira trajetoria do
candidato, induzindo a uma visdo de triunfalista e de heréi que s6 acertou, fato que pode
dificultar posteriormente a selegdo.

Segundo CHIAVENATO (1999), o processo seletivo do recrutamento pode ser
dividido como uma piramide.

Conforme a pirimide seletiva de recrutamento (figura trés), € possivel observar
que a agéncia “B”, sistema publico de emprego, atinge o processo de recrutamento
apenas até a triagem. Néo existe pessoal especializado para continuar a selegdo. As
etapas posteriores, como entrevistas e testes sdo efetuadas pelas organiza¢des que
oferecem as vagas. Por outro lado, as agéncias particulares oferecem todo o servigo
terceirizado do processo de selegdo.

Dependendo da agéncia, a terceirizagio abrange todas as fungbes de um

departamento de recursos humanos como: rescisdo de contratos, pagamentos etc.

FIGURA 3

Piramide Seletiva de Recrutamento

A Encaminhados para sele¢do
/ 10% \ Entrevistados

/ 15% Candidatos triados ‘ Particalares
/ 20% \ Candidatos que se apresentam Ag. “B”
/ 100% Candidatos influenciados

- Fonte: Elaboracio propria, com base em CHIAVENATO (1999).
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As principais técnicas de recrutamento externo sio:

« Anuncios em jornais e revistas especializadas.

o Agéncias de recrutamento: operadas pelo governo federal, estadual ou
municipal, agéncias associadas com organizagdes ndo lucrativas, agéncias particulares
ou privadas. A terceirizagdo do servigo de recrutamento esta sendo muito utilizada pelas
empresas. Segundo depoimento do gerente da agéncia “A”, as empresas ndo querem
mais responsabilizar-se por seus funcionarios. Geralmente, a terceirizagdo desses
servigos € utilizada quando a organizag¢do ndo possui um Orgdo especifico de RH ou
profissionais preparados para selecionar pessoal para cargos mais complexos. Com a
desverticalizagdo das empresas e a flexibilizagdo do processo de produgio, atualmente
existe uma tendéncia a descentralizagdo dos servicos de recursos humanos nas
organizagges.

O recrutamento também pode ser feito por escolas, universidades e
agremiagOes, cartazes ou anuncios em locais visiveis, apresentagio de candidatos por
indica¢do de funcionarios, consulta aos arquivos de candidatos, ou seja, o banco de

dados da empresa e mais recentemente pela infernet.

Selecio

A selegdio é a continuidade do recrutamento. Funciona como uma espécie de
filtro que permite apenas que algumas- pessoas possam ingressar na organizagdo.
Segundo CHIAVENATTO (1999), a selegdo constitui a escolha da pessoa certa para o
lugar certo. A selegdo busca encontrar dentre os varios candidatos recrutados, aqueles
que sdo mais adequados para ocupar determinados cargos na organizag¢do. Se de um
lado se tem o cargo a ser preenchido, de outro, tem-se candidatos diferentes entre si, em
situagdes diferenciadas. Muitas vezes o candidato ja estd trabalhando, mas ndo esta
satisfeito, outros nunca trabalharam ou estio desempregados exercendo atividades
precarias. O que eles tém em comum é a disputa por uma mesma posi¢do. Nesse

sentido, a sele¢do passa a ser um processo de comparagdo, discriminagdo, decisdo e,
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conseqiientemente, de exclusio. Para o candidato, pode ser uma etapa de angustia,
esperanga ou mais uma desilusdo.

A seleg¢do segundo WEISS (1992) e CHIAVENATTO (1999), consiste em uma
comparagdo entre duas variaveis: de um lado, os requisitos do cargo a ser preenchido
(requisitos que o cargo exige do seu ocupante) e de outro lado, o perfil das
caracteristicas dos candidatos que se apresentam para concorrer a vaga. A primeira
variavel fornece a descri¢do e analise do cargo enquanto a segunda € obtida por meio da
aplicagdo das técnicas de selegdo.

As principais técnicas de selegdo sdo agrupadas em cinco categorias:
entrevista, provas de conhecimento ou capacidade, testes psicométricos, testes de
personalidade e técnicas de simulago.

Conforme quadro 5, quando o candidato recrutado passa pela triagem e €
encaminhado para a selegio inicia-se um processo detalhado de comparagdo entre as
especificagdes e exigéncias do cargo com as caracteristicas do candidato. Quando x ¢
maior que y, o candidato ndo atingiu as condi¢des ideais para ocupar o cargo, portanto,
teoricamente deveria ser recusado. Se x e y sdo iguais, o candidato reiine as condi¢Ges
ideais para exercer as atividades e € aprovado. Por outro lado, se a varidvel y for maior
que x, o candidato reine mais do que as condi¢Ses exigidas para exercer a fungdo,
sendo considerado “superdotado” para a vaga. E interessante observar que essa regra
pode ndo ser real no processo seletivo pelo fato de existirem aspectos subjetivos nao
divulgados na vaga que interferem na selegdo, por exemplo: empatia, boa fluéncia

verbal, boa comunicagéo, desenvoltura etc.

QUADRO 5
Processo de selecio: comparacio entre duas varidveis
X Y

Especificacdes do cargo Caracteristicas do candidato
O que o cargo requer < versus > O que o candidato oferece
Analise e descri¢iio do cargo para Técnicas de selecio para saber
saber quais os requisitos que o quais as condi¢des pessoais para
cargo exige do seu ocupante ocupar o cargo

Fonte: CHAVENATO (1999, p. 108).
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A técnica de selegio da entrevista € um processo de comunicag¢@o entre duas ou
mais pessoas. E a técnica mais econdmica utilizada pelos responsaveis por recrutamento
e selegdo de pessoal, no entanto possui um forte componente subjetivo e impreciso. Para
WEISS (1992), as pessoas podem contratar com base na “quimica pessoal”, na empatia.
Um candidato pode ser contratado porque os responsaveis pelo recrutamento “se deram
bem com ele”. A empatia®’, segundo GOLEMAN (1998, p. 42), faz parte de uma
“competéncia social” que constitui “percep¢do dos sentimentos, necessidades e
preocupagdo com os demais”.

As provas de conhecimento ou de capacidades sdo instrumentos para avaliar o
nivel de conhecimentos gerais e especificos dos candidatos exigidos pela vaga
oferecida. O objetivo é medir o grau de conhecimentos profissionais ou técnicos como
nogdes de informitica, contabilidade, redagdo etc. J4 as amostras de trabalho sdo
utilizadas como testes para verificar o desempenho. Procuram medir o grau de
capacidade ou habilidade para certas tarefas.

Os testes psicométricos siio medidas objetivas de uma amostra do
comportamento no que se refere a aptiddes da pessoa, com a finalidade de prever o
comportamento para determinadas formas de trabalho. Os testes mostram as aptiddes de
um individuo (verbais, numéricas, de fluéncia verbal, espaciais associativas,
perceptivas, de raciocinio abstrato) em relagio as estatisticas de resultados em amostras.
CHIAVENATO (1999), mostra as diferengas entre aptiddes e capacidades, sendo que a
abordagem mais utilizada ¢ a de Thurstone. Essa teoria sustenta que a estrutura mental
das pessoas ¢ constituida por um nimero de fatores relativamente independentes entre
si, cada um responsavel por determinada aptidéo.

Falar em aptiddo nio ¢ algo novo. Se agora o conceito e suas implicagdes sdo
abordados no contexto do capitalismo atual, a aptiddo ja foi muito utilizada no inicio do
século XIX, para apoiar a justificativa da escolha de pessoas certas para lugares certos.
Conforme Walter, citado por PIMENTA (1981), a aptiddo ja € abordada em 1575, pelo
médico espanhol Juah Huarte que sustenta que para se poder orientar é preciso saber.
quais sdo as aptidGes que permitem exercer convenientemente as diversas profissdes. A

teoria psicologica da aptiddo ¢ muito empregada na pedagogia liberal que defende a

%2 Segundo depoimento das selecionadoras das agéncias particulares “A” e “C’, a empatia pode decidir a
aprovagio do candidato na intermediagdo.
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idéia de que a escola tem por fungdo preparar os individuos para o desempenho de
papéis sociais, de acordo com as aptiddes individuais. (LIBANEO, 1985; LUCKESI,
1993; SAVIANI, 1988).

A necessidade de colocar o homem certo no lugar certo ndo € preocupagéo
recente dos psico-pedagogos, profissionais envolvidos com orientagdo vocacional e
recrutamento e sele¢do de pessoal. Conforme PIMENTA (1981), a participagdo dos
EUA na II guerra mundial, suscitou a necessidade de selecionar homens para as forgas
armadas. Conseqiientemente, a psicologia vocacional cresceu da noite para o dia.
Descobriu-se um alto grau de especificidades entre os requisitos para os diversos tipos
de atividades. Dessa forma, foi possivel mudar o enfoque da psicologia vocacional no
sentido de ajustar aptides as ocupagBes; como exemplo foram citadas as ocupagdes de
guerreiro. A partir dai a preocupagdo ndo era apenas identificar as aptidoes individuais,
mas relaciona-las para ocupar o lugar certo, o carge em que o candidato seria mais
produtivo. Essa época marcou a psicologia nacional com a teoria dos tragos e fatores, e
esta compreendida entre o periodo de 1900 a 1950. As aptidbes eram consideradas
inatas e centrais na escolha vocacional e recrutamento e selegdo.

Segundo CHIAVENATO (1999), a aptiddo € algo fixo hereditario, enquanto
capacidades sdo habilidades que podem ser adquiridas através da personalidade:

APTIDAO

- Predisposigdo natural para determinada atividade ou trabalho.

- Existe sem o exercicio prévio, sem treino ou aprendizado.

- E avaliada por meio de comparagdes.

- Permite prognosticar o futuro do candidato no trabalho.

- Transforma-se em capacidéde através do exercicio ou treinamento.

- E a predisposigio geral ou especifica para o aperfeigoamento do trabalho.

- Possibilita o encaminhamento futuro para determinado cargo.

- E estado latente e potencial de comportamento.

CAPACIDADES ‘

- Habilidade adquirida para realizar determinadas atividades ou trabalho.

- Surge depois do treinamento ou aprendizado.

- E avaliada pelo rendimento no trabalho.

- Permite diagnosticar o presente, refere-se a habilidade atual do individuo.
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- Eoresultado da aptidio depois de exercitada ou treinada.

- E a disposigdo geral ou especifica para o trabalho atual.

- Possibilita a colocag@o imediata em determinado cargo.

- E estado atual e real de comportamento.

Como ¢é possivel notar, a aptidio avaliada em testes psicométricos, que foi
muito aplicada no inicio do século e também nos dias atuais, ¢ um potencial
considerado fixo, hereditario, ou seja, um “software” com programagdo individual e
independente de relagéés externas. O psicologismo tenta explicar a escolha profissional
e, conseqiientemehte, a insergdo profissional, focalizando os individuos como objetos,
pegas a serem encaixadas no quebra-cabeca do mercado de trabalho. Esse € o
pressuposto da filosofia positivista, nos quais as premissas da sociedade ¢ regida por
leis naturais, leis invariaveis da vontade e da agdo humana. A relagdo entre
conhecimento cientifico e classes sociais geralmente nio € colocada.

BISSERET (1979) faz uma critica interessante da “ideologia das aptiddes
naturais”. Explica que no séc. XIX o conceito era usado para justificar as desigualdades
sociais. Entendia-se que o destino dos individuos ndo dependia mais da ordem
estabelecida no nascimento como na Idade Média, mas das capacidades. individuais. E
um enfoque darwiniano, pois est4 ligado a fatores bioldgicos. Os testes passaram a ser
usados com intensidade na selegio dos “mais aptos” e & escola cabia o papel de
selecionar quem tinha ou no mais aptiddo para prosseguir os estudos.

Os testes de personalidade também sdo muito aplicados pelas agéncias e
organizagdes de recrutamento e sele¢do de pessoal. Partindo, também, de pressupostos
positivistas®®, os testes revelam aspectos das caracteristicas pessoais como caréter
(tragos adquiridos) € o temperamento (tragos inatos), os quais revelam informagdes
consideradas naturais e fixas.

Técnicas de simulagio sdo baseadas em dindmica de grupo. A mais empregada,

segundo CHIAVENATO (1998), é o psicodrama. Seu objetivo € analisar o

> Segundo MICHAEL (1996, p. 17) o positivismo estd fundamentado em premissas que estruturam um

“sistema” coerente e operacional:

1) A sociedade ¢ regida por leis naturais, leis invariveis, independentes da vontade e da agio humana,
na vida social reina uma harmonia natural. '

2) A sociedade pode ser epistemologicamente assimilada pela natureza (“naturalismo positivista”)

3) As ciéncias da sociedade, assim como as da natureza devem limitar-se 4 observagdo e a explicagdo
causal dos fendmenos, de forma objetiva, neutra, livre de julgamentos de valor ou ideologias,
descartando previamente todas as prenogdes e preconceitos. _
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comportamento do individuo no cotidiano, relacionado ao papel que ele ira
desempenhar na organizagdo. Sdo aplicadas para selegio aos cargos que exijam
relacionamento interpessoal. O processo seletivo utiliza-se, geralmente, da combinagio
de muitas técnicas de sele¢do que variam de acordo com o perfil e complexidade do
cargo.

No préximo capitulo serdo analisados os dados coletados das trés agéncias de

emprego, que utilizam diferentes processos de recrutamento e selegio de pessoal.

N\



III— ANALISE DOS DADOS -COLETADQOS

Buscando compreender demandas do mercado de trabalho atual, na realidade
pesquisada, considerou-se pertinente desenvolver um estudo de caso comparativo nas
trés agéncias de emprego apresentadas no capitulo anterior.

Para a coleta de dados foi elaborado um quadro* baseado nas informacdes das
fichas cadastrais dos candidatos de cada agéncia e no perfil das vagas oferecidas. O
quadro para analisar o perfil dos candidatos contém campos relacionados a: cor, idade,
moradia, altura, estado civil, cursos realizados, ultima, penultima e antepenultima
experiéncias profissionais, conhecimentos, idiomas, escolaridade e sexo. Também
contém campos definindo o perfil das vagas, contendo as seguintes informagdes:
ocupagdo, atividade econdmica, vinculo empregaticio (temporario, efetivo, estavel),
idade minima e maxima exigida, horario de trabalho, escolaridade, salario, sexo,
experiéncia minima exigidas, cursos/conhecimentos, estado civil, restri¢des (ter veiculo,
moto, boa aparéncia, morar proximo, outras restrigdes e exigéncias). Esse quadro’ foi
criado para coletar os dados da agéncia “A” e “C”, pois o sistema de recrutamento da
agéncia “B” é informatizado e ja possui formularios e relatérios proprios contendo essas
informagdes sobre o perfil dos candidatos e das vagas. O banco de dados das outras
agéncias é manual e os curriculos e fichas de inscrigdo ndo podem ser xerocados, por
essa razdo foi necessaria a elaboragdo deste quadro para sistematizai as informagdes
coletadas manualmente nas agéncias particulares.

No decorrer do trabalho ocorreram varios obstaculos os quais impediram que
alguns objetivos e analises fossem realizados como previsto. Apds o acerto final com as
trés agéncias de emprego tinha-se planejado um roteiro que possibilitasse analisar os
dados no mesmo periodo. O objetivo era verificar qual o perfil dos trabalhadores
encaminhados para cada vaga e quais eram as diferengas entre os candidatos aprovados
e reprovados e, identiﬁcar que fatores eram mais relevantes na inser¢do dos individuos
no mercado de trabalho. Os discursos oficial e empresarial alegavam que eram a

escolaridade e a qualificagio profissional. Os depoimentos dos gerentes de cada agéncia

! Ver anexo n° 7 (quadro para coletas de dados).
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n3o se distanciaram muito dessa argumentagdo. No entanto, sustentamos a hipdtese de
que outros requisitos e atributos, além dos adquiridos por meio da educagido formal,
podem definir a inser¢do do trabalhador no mercado.

Partiu-se do pressuposto que o recrutamento e selegio de pessoal consideram,
além da escolaridade, outros atributos para escotha dos trabalhadores. Esses aspectos
sdo adquiridos em diversificados espagos sociais em que o individuo atua, como a
familia, trabalho, estagios etc.

Para investigar mais a fundo essa questdo, a metodologia de pesquisa previa
contatos com os empregadores que ofereciam vagas nas trés agéncias, no periodo
pesquisado. Esse contato ocomreria por meio de telefonemas ou através de um
questionario especifico para entrevistar os empregadores ou responsaveis pela selegdo
final, como gerentes ou diretores. No entanto, as agéncias particulares ndo permitiram o
contato com os empregadores nem por meio de telefonemas ou entrevistas e
questionarios.

A agéncia “A” cedeu um espago relativamente flexivel para a execucdo da
pesquisa ao permitir acesso as fichas dos candidatos e das vagas. Essas ultimas, contém
o enderego e nome da empresa e dos empregadores que ofereceram as vagas, entretanto,
ndo foi permitido enviar o questionario ou fazer os telefonemas. A psicéloga daquela
agéncia mostrou-se interessada em contribuir com a etapa das entrevistas por entender
que os resultados auxiliariam sua tarefa de selecionadora. No entanto, o gerente ndo
autorizou o contato com os empregadores deixando transparecer que as agéncias de
intermediagdo particulares protegem o seu “principal capital” que sdo os clientes.
Assegurar sigilo sobre os “clientes” ¢ importante em fungdo da competi¢do entre
agéncias que temem o vazamento de infbrmac(")es. Essa parte da pesquisa, importante
mas ndo imprescindivel, sé6 pode ser desenvolvida na agéncia “B”.

Também consideravamos relevante participar da sele¢io dos candidatos
(entrevistas, testes etc) nas agéncias particulares, pois é um processo que n3o ocorre na
agéncia publica. No entanto participar dessa etapa também foi prdibido pelas duas
agéncias. Um fato curioso é que na “C”, além do impedimento de participar da selegéo,
o perfil das vagas foi fornecido com informagSes incompletas, vedando-se acesso aos
nomes e enderecos dos empregadores. A garantia de sigilo sobre os clientes parece ser

sindnimo de “sobrevivéncia” para as agéncias particulares.
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3.1. Coleta de dados nas agéncias
3.1.1 Os contratempos com a selecionadora da agéncia “A”

A coleta de dados da agéncia “A” iniciou-se em setembro/99. Muitos
obstaculos apareceram devido a indisponibilidade de tempo da selecionadora em
conceder-nos as fichas para obtermos os dados sobre candidatos e as vagas. A coleta de
dados ocorreu em paralelo nas trés agéncias, mas por questdes didaticas vamos
descrevé-las separadamente. Logo no primeiro més, a psicologa entrou de férias ¢ um
estagidrio substitui-a por um més. No periodo decorrido até 15/10/1999 néo houve
problemas porque o estagiario sempre encontrava algum tempo para nos repassar as
fichas. Os contratempos surgiram quando a psicéloga retornou, pois muitas selegdes
estavam atrasadas e o movimento da agéncia intensificou-se em decorréncia das vagas
surgidas em fungfo das festas de fim de ano e dos empregos de temporada.

A coleta na agéncia ocorria uma ou duas vezes por semana, dependendo
sempre da disponibilidade da psicologa. Ndo foram poucas as visitas em que a
selecionadora sugeria retorno na semana seguinte € nesse interim ela se esquecia de
separar as fichas dos candidatos aprovados e recusados que eram recolocadas nos
arquivos impedindo a pesquisa. Para solucionar esse problema foi sugerido que a.
secretaria anotasse o nome dos candidatos antes das fichas retornarem ao arquivo, para
que posteriormente fosse possivel coletar os dados. Todavia, a funcionaria argumentou
que ndo tinha tempo, pois o movimento na agéncia havia se intensificado muito.
Portanto, algumas vagas tiveram de ser eliminadas da amostra por falta de registro dos
candidatos encaminhados. Além desses pfoblemas, a selecionadora entrou em licenga
médica no inicio de novembro. Qutra psicéloga a' substituiu, porém como ela néo tinha
conhecimento da coleta e dos objetivos da pesquisa, ndo separou as fichas dos
encaminhamentos realizados. Essa selecionadora ficou de entrar em contato quando o
movimento da agéncia voltasse ao normal, porém isso ndo aconteceu e foi impossivel

coletar mais dados sobre vagas e perfil de trabalhadores na agéncia “A”.
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3.1.2 A coleta no sistema informatizado da agéncia “B”

Na “B” o percurso foi diferente, mas também encontrou-se dificuldades
semelhantes as encontradas as outras agéncias pesquisadas. O coordenador,
inicialmente, teve uma postura apreensiva e inacessivel ao saber que no decorrer da
pesquisa teriamos acesso as fichas dos empregadores e dos candidatos. O argumento
apresentado foi que o CGC das empresas e fichas cadastrais dos trabalhadores eram
dados sigilosos. A licenga para desenvolver o trabalho somente foi obtida recorrendo-se
a autorizagdo de hierarquias superiores da agéncia ‘“B”.

Apoés obtengdo da permissdo para efetuar a pesquisa, iniciou-se a coleta dos
. dados no sistema informatizado da agéncia. As vagas coletadas foram as encerradas no
periodo de setembro a outubro de 1999. As fichas cadastrais foram impressas na propria
agéncia. Para esse procedimento foi utilizada a impressora pessoal da pesquisadera de
modo a ndo atrapalhar a rotina dos funcionarios da agéncia. As fichas das vagas foram
coletadas manualmente, através do arquivo que contém o ‘cadastro de todas as
ocupagdes oferecidas na agéncia e que sdo captadas por telefone. Todavia, muitas fichas
estavam incompletas ¢ ndo informavam qual o empregador que estava oferecendo a
vaga. Sem o nome do empregador ficava inviavel localizar a empresa. e,
conseqiientemente, o perfil das vagas ofertadas. Sendo assim, as fichas cadastrais dos
candidatos encaminhados para vagas cujo perfil ndo foi encontrado, tiveram de ser
excluidas da pesquisa.

A coleta na agéncia “B” ocorreu duas vezes por semana, no- periodo de
setembro a outubro/1999. A agéncia criou uma senha de usuario para possibilitar o
acesso ao computador que continha as informaces dos trabalhadores. Paralelamente a
coleta de dados, realizaram-se telefonemas para os empregadores confirmarem se os
encaminhamentos haviam ocorrido e explicarem os motives da recusé ou aprovagio dos
candidatos encaminhados. Questionou-se quais eram os principais elementos que
contribuiam para um individuo conseguir emprego. Foram realizadoé 86 telefonemas
para os empregadores que ofereceram as vagas e 15 telefonemas para alguns
trabalhadores, quando havia alguma dificuldade de se localizar o empregador. O

principal objetivo do telefonema era confirmar a 'ﬁdedignidade dos relatérios e
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identificar o motivo da recusa ou aprovagdo dos candidatos encaminhados. Os
telefonemas foram realizados no periodo de setetembro/1999 a janeiro/2000.

Os relatérios da movimentagdo das vagas, abertas e encerradas ficam
registrados nos computadores da agéncia “B”. Sobre cada vaga encerrada ¢ possivel
obter informag¢bes e os nomes dos candidatos encaminhados e se foram aprovados,
reprovados, desistiram da vaga ou se ja estava preenchida. No entanto, na etapa dos
telefonemas para os empregadores foi possivel constatar que os relatorios continham
erros ou dados equivocados.

Era sabido que os candidatos encaminhados deveriam retornar & agéneia com
uma ficha fornecida no momento do recrutamento. Tal ficha contém opg¢des para o
empregador preencher na recusa ou aprovagdo do candidato, que deveria retornar a
agéncia com ela, apds a entrevista, ou o empregador deveria ligar para informar sua
decisdo. Um dos problemas dessa ficha, citado pelos empregadores, ¢ ndo conter um
campo para declarar se o candidato ficou para a selegio. O processo de sele¢do dura em
média de uma a duas semanas. Se o empregador liga para a agéncia “B” e diz que o
trabalhador estd em sele¢do, registra-se no banco de dados que o trabalhador foi
aprovado e muitas vezes isso ndo é verdade, ou seja, o candidato ficou para a etapa da
selegdo, mas pode ndo ter sido o escolhido para a vaga. S6 foi possivel descobrir esses
erros, através dos telefonemas, quando os empregadores informaram a verdadeira
situagdo dos encaminhados.

Outro fator que estimulou a realizagio dos telefonemas foi o esclarecimento do
responsavel e funcionarios de que quando as vagas ficam muito tempo abertas- € o
empregador decide admitir candidatos encaminhados por outros meios de recrutamento,
a agéncia “B” informa, no seu relatério, que o trabalhador foi aceito. Segundo os
funcionérios, os empregadores- utilizam o sistema que ¢ gratuito, varios desempregados
sdo encaminhados e recusados porque a vaga ja havia sido preenchida “por fora”, ou
seja, por outros meios. A agéncia “B” considera uma atitude de desrespeito com o
servigo publico e acaba adulterando o verdadeiro resultado da selég:ﬁo. Segundo os
funcionarios, se os servi¢os de recrutamento cobrassem taxas dos empregadores, haveria
maior respeito e interesse no encaminhamento dos candidatos. Também por esse
motivo, foi fundamental fazer a triangulagdo dos dados com o depoimento dos

empregadores, por meio dos telefonemas.
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3.1.3 As dificuldades na agéncia “C”

A agéncia “C” abriu um espago limitado para coleta dos dados. Quem nos
repassava as fichas dos candidatos ¢ o perfil daé. vagas era a recepcionista. O
preenchimento do quadro elaborado para coletar os dados deveria ser realizado somente
na frente da recepcionista, pois a proprietiria nio permitiu acesso aos laudos dos
candidatos encaminhados e nem as fichas das vagas. A coleta nessa agéncia s6 poderia
ser realizada apos contato telefonico com a recrutadora, de quem a disponibilidade
também foi restrita, em média quinzenal, pois o fluxo de vagas dessa agéncia era menor
que o das outras.

Assim como na “A”, o movimento das festas de fim de ano atrapalhou o
desenvolvimento da pesquisa. Em dezembro de 1999, observou-se que a quantidade de
vagas analisadas ainda era pequena. No entanto, a recepcionista entrou de férias e

_retornou somente em janeiro do ano 2000, dificultando ainda mais essa etapa que ja
deveria estar sendo finalizada. Portanto, a tabulagio dos dados foi elaborada somente
com as informagdes possiveis de se coletar no espago de tempo previsto no cronograma
da pesquisa. Ndo foi uma quantidade ideal, mas, tratando-se de uma pesquisa
exploratoria, a amostra mostrou-se suficiente para testarmos a metodologia de andlise a

partir de um banco de dados das trés agéncias em conjunto.

3.2 Tratamento dos dados

Os dados das trés agéncias de emprego foram tabulados com auxilio de um
banco de dados criado especialmente para viabilizar a classificagdo das vagas,
trabalhadores e identificagdo dos encaminhamentos realizados. As vagas das trés

agéncias de emprego foram abertas no periodo entre 15/setembro a 15/novembro/1999.
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3.2.1 As vagas oferecidas nas trés agéncias de emprego

O total das vagas abertas nas trés agéncias, no periodo da pesquisa, foi 218,
sendo 63 da “A”, 132 da “B” ¢ 23 da “C”.
Os quadros abaixo mostram um panorama geral das vagas ofertadas e

candidatos encaminhados por agéncia:

_ TABELA 2
Vagas oferecidas nas trés agéncias, por género
Agéncia A B C Total
Total de vagas p/ambos sexos 20 53 3 76
Vagas oferecidas por sexo (m) 25 48 5 78
Vagas oferecidas p6r sexo (f) 18 31 15 64
Total de vagas por agéncia 63 132 23 218

Na agéncia “A”, houve predominio da oferta de vagas para homens e na “C”,

para mulheres.

TABELA 3

Total de encaminhados, aceitos e reprovados, por agéncia

Agéncia A B C Total
Total de encaminhados 124 311 55 490
Total de aceitos ’ 26 44 23 - 93
Total de reprovados 98 267 32 397

Do total das vagas oferecidas nas trés agéncias, apenas 93 foram ocupadas por
candidatos nelas inscritos. Houve 490 encaminhamentos no total sendo que, 124 eram
da “A”, 311 da “B” e 55 da “C”. Portanto, o maior niimero de vagas e volume de
candidatos encaminhados concentra-se na agéncia “B”. Como veremos, isso nao
significa que essa foi a agéncia que colocou o maior nimero de candidatos no mercado

de trabatho.
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Dos 490 encaminhamentos, 397 foram frustrados. A agéncia “B” foi mal
sucedida em 85,85% dos encaminhamentos. Da agéncia “A”, 79% dos candidatos

encaminhados foram reprovados e, da “C”, 58%.

TABELA 4

Vagas oferecidas por setor de atividade econdomica

Agéncia A B C Total
Vagas do setor servigos 26 89 19 134
Vagas do setor industria 0 1 0 1
Vagas do setor comércio 37 33 4 74
Vagas do setor construgdo civil 0 9 0 9
Total das vagas por agéncia 63 132 23 218

A maioria das vagas, 134, foi abertas no setor Servigos, correspondendo a 61%
do total, seguido do setor Comércio com 33,94%. A Induastria mostrou ser pouco
representativa na oferta de vagas, no municipio de Florian6polis, pois apenas 4% das
Vagas eram para este setor. A Construgio Civil ofereceu oportunidades somente através
da agéncia “B”. A agéncia “A” ofereceu majoritariamente empregos ligados ao
Comércio.

As trés agéncias pesquisadas ofereceram vagas basicamente nos setores
Servigos € Comércio. Esses dados decorrem da economia do municipio pesquisado
onde predominam as ocupagdes do setor terciario. A oferta de vagas foi
majoritariamente voltada para os servigos de distribuigdio (transporte, armazenamento,
comércio atacadista e varejista) e servigos pessoais (doméstico, limpeza, lavanderia,
cuidados pessoais, alojamento e abastecimento, hotéis, restaurante, recepqﬁo).

Nas agéncias A e B, o maior nimero de vagas oferecidas concentraram-se nas
ocupagdes do comércio, especialmente nas da area de vendas. Os dados do CAGED
(Cadastro Geral de Empregados e Desempregados) confirmam que no periodo
pesquisado, setembro, outubro e novembro de 1999, o nivel de emprego em Santa
Catarina mostrou crescimento para 6 setor Comércio de 0,22%, 0,73% e 0,30%,

respectivamente.
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Perfil das vagas

Realizou-se uma analise do perfil das vagas, segundo a escolaridade exigida,

salario oferecido, sexo, restrigdes, outras exigéncias e tempo de experiéncia requerido.

Perfil das vagas segundo a escolaridade

Do total das vagas oferecidas, 53% exigiam o segundo grau completo. Na
agéncia B, 49% das vagas exigiram o segundo grau e 8,3%, o superior completo. A
escolaridade minima, até a quarta série completa ou incompleta, s6 era admitida nas
vagas ofertadas pela agéncia “B”.

Na agéncia “A”, 76% das vagas exigiram segundo grau e na “C” a maior parte
requeria nivel superior. O nivel superior completo ou incompleto foi exigido em
propor¢do bastante diferenciada entre as trés agéncias, cerca de 11% na “A”, 8% na “B”
e 39% na “C”. Esse percentual confirma o que a selecionadora da agéncia “C” relatou

no inicio da pesquisa, “que a agéncia oferece basicamente vagas qualificadas, efetivas e

que exigem nivel superior”.

GRAFICO 5

Escolaridade requisitada nas vagas das trés agéncias
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Segundo POCHMANN (1998), o emprego formal no Brasil apresentou
melhoras nos anos 90, quanto ao avango da escolaridade. A analise do perfil das vagas
indica que os empresarios estdo buscando mao-de-obra mais escolarizada e qualificada.
No entanto, o aumento dos indices de escolaridade pode ndo estar relacionado ao
aumento de requisitos no conteido do trabalho, mas sim, a abundéincia de oferta de
mao-de-obra escolarizada no mercado diante do crescimento do desemprego. Essa
situagdo transforma a educagdo no primeiro filtro do recrutamento, mas n3o

necessariamente, no fator que aprova os candidatos numa selegio.

Perfil das vagas segundo o salario

A média dos salarios oferecidos nas trés agéncias de emprego foi de 3,6 s. m.
Apenas 28% dos empregadores informaram esse dado, a maior parte comunicou que

seria combinado com o candidato. Conforme quadro 12 é possivel observar o salario

médio oferecido por agéncia:

QUADRO 6
Saliario médio oferecido, por agéncia (em salarios minimos)
Agéncia Salario médio, por agéncia Maior Menor
A 4,39 10 2
B 2,53 4 1
C 6,8 9 2

Os melhores salarios encontravam-se nas agéncias “A” e “C” e os piores na
“B”. Destacam-se na agéncia “B” muitas vagas ofertando dois ou trés salarios minimos
para candidatos que concluiram o ensino médio. Aparece, nessa mesma agéncia, uma
oferta de trés salarios minimos para uma vaga que exigia nivel superior. Por outro lado,
havia uma outra vaga que ofertava quatro salirios minimos para candidatos com a
quarta série incompleta. Portanto, a exigéncia de maior nivel de escolaridade parece ndo

se relacionar diretamente com melhores rendimentos.
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A média salarial oferecida para cada género mostra que as mulheres ganham
entre um e dois salarios minimos, enquanto os homens ganham entre dois e trés salarios
minimos. Esses dados sdo semelhantes aos da pesquisa do SINE/SC, realizada em 1997,
sobre o perfil dos trabalhadores admitidos e desligados do municipio de Florianopolis.
A remuneragdo inicial das mulheres, com niveis de escolaridade superior, chegava a ser

41% inferior a dos homens.

QUADRO 7

COMPARATIVO ENTRE O SALARIO MEDIO DE CONTRATAGAO
SEGUNDO A ESCOLARIDADE E O GENERO

FLORIANOPOLIS -SC
Periodo: Janeiro de 1996 a Dezembro de 1997

DA QUARTA A OITAVA SERIE INCOMPLETA

PRIMEIRO GRAU COMPLETO

SEGUNDO GRAU COMPLETO

SUPERIOR COMPLETO (TERCEIRO GRAU)

IGNORADO

Total

Total= =
FONTE: MTb - CAGED - Cadastro Geral de Empregadcs e Desempregados - Médulo | ell
ELABORAGAO: Setor de infamagfio e Andlise doMercadode Trabetho - SINE/SC

Segundo POCHMANN (1998), nos anos 90 houve aumento da participag@o
feminina no mercado de trabalho brasileiro, sobretudo nos servigos basicos e fun¢des de
diregdo e nivel superior. No entanto, o crescimento da presenga feminina nos empregos

formais ndo se refletiu na plena recuperagdo do rendimento médio real do conjunto das

ocupagoes.
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Perfil das vagas segundo a experiéncia exigida

A experiéncia média exigida para as vagas na agéncia “B” € maior que nas
outras agéncias, apesar da escolaridade exigida e o salario médio oferecido serem
menores.

Observou-se que uma mesma ocupagdo oferecida nas trés agéncias de emprego
apresentavam salarios e exigéncias diferentes. A forma de recrutar e selecionar os
candidatos também € diferente entre as empresas que oferecem as vagas. O fato de a
agéncia “B” ndo realizar a sele¢do na continuidade do recrutamento, pode ser uma das
razes pelos quais os empregadores se previnem, exigindo maior tempo de experiéncia
e referéncias no processo de recrutamento. Na pesquisa foi possivel observar que
mesmo que a vaga ndo especifique o tempo de experiéncia, nas agéncias “A” e “C” as

selecionadoras recrutam os candidatos mais experientes.

Perfil das vagas segundo a idade exigida

A maior oferta de vagas concentra-se nas faixas entre 21 e 24 anos e 30 e 33
anos de idade. Os mais jovens, entre 16 e 18 anos e os mais velhos, acima de 44 anos,
tém menores chances, principalmente na agéncia “C” que ndo ofereceu vagas para estes
extremos. Tal fato pode estar relacionado com o tipo de vagas ofertadas em cada rede de
intermediagao.

Na agéncia “A”, as vagas ofertadas sdo principalmente temporarias e para
estagiarios, as quais devem estar estudando e possuir entre 18 e 25 anos. Para as vagas
temporarias oferecidas na “A” e, eventualmente, na “B”, o tempo minimo de trabalho é
de trés meses e 0 maximo, de seis. Essas vagas podem ser também para estagiarios que
sdo regulamentados por lei especifica e devem estar estudando, sendo oferecidas para
candidatos com menor faixa etaria e sem experiéncia. No entanto, isso ndo autoriza a
selecionadora a encaminhar candidatos com pouca experiéncia. Os aprovados para as
ocupagdes efetivas sdo regidos pela CLT (Consolidagdo das Leis Trabalhistas) e ndo
necessitam estar vinculados ao sistema escolar como o0s estagiarios. Portanto, os

candidatos encaminhados geralmente sdo mais velhos. A agéncia C nio costuma
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trabalhar com vagas para estagiarios, somente para efetivos, por essa razido, a maioria
das vagas esperam candidatos entre 30 e 40 anos. A idade maxima oferecida pela

maioria das vagas nas trés agéncias foi entre 40 e 45 anos.

GRAFICO 6

Média de idade requerida (minima e maxima)

Os dados da pesquisa aproximam-se da afirmagdo de POCHMANN (1999), ao
mostrar o perfil dos desempregados. Entre 1989 e 1996, o desemprego cresceu
relativamente mais para as pessoas com idade avangada (mais de 40 anos) e para os
jovens que buscam o primeiro emprego. Por outro lado, a situagdo tornou-se menos
grave para os trabalhadores jovens entre 25 e 39 anos e os que procuram um reemprego.
Conforme grafico da média das idades minima e maxima, requeridas por vaga, 0s
jovens com até 21 anos de idade e adultos acima de 37 anos encontram-se em situagao

de desvantagem, pois a oferta de vagas para candidatos com essas idades € menor.

Perfil das vagas segundo as restrigdes e outras exigéncias

As restrigdes exigidas sdo pré condigdes impostas pelos empregadores que

podem decidir ou ndo a aprovag¢do do candidato. Geralmente, as mais solicitadas nas

agéncias de intermediagdo pesquisadas sdo: boa aparéncia, morar perto, ter carro,
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referéncias e néo ter filhos. E importante salientar que “referéncia” e “experiéncia” sdo
requisitos diferentes e muito considerados na intermediag@o.

O tempo de experiéncia, comprovado em carteira, mostra que o candidato
atuou por x periodo, em x empresa, informando para o empregador seu tempo de
atuagdo profissional, seu histérico de rotatividade ou se estd ha muito tempo
desempregado.

Por outro lado, a referéncia indica para o empregador se o candidato é “de
confianga” e se os empregadores anteriores fornecem boas recomendagdes a seu
respeito. A referéncia é muito utilizada no recrutamento e selegdo de pessoal, nas
empresas que procuram proteger-se de conflitos trabalhistas. Trabalhadores que nio tém
“boas referéncias” nas ocupagdes comprovadas em carteira, podem sentir dificuldades
para conseguir um emprego posterior. Numa das agéncias pesquisadas o empregador
exigia, inclusive, certiddo negativa de antecedentes criminais. Além dessas restrigdes,
investigaram-se outras exigéncias solicitadas pelos empregadores.

O quadro 8 apresenta as exigéncias mais solicitadas para preenchimento das
vagas por ordem decrescente de frequiéncia. As mais solicitadas foram: boa aparéncia,
morar perto, ter experi€éncia em algum conhecimento ou ocupagdo. As exigéncias
solicitadas que coincidem com as do quadro apresentado por SALM (1998), no capitulo
I, para que os jovens tenham competéncias para atuarem no mercado de trabalho no
século XXI, sdo: boa comunicagdo, boa fluéncia verbal, ter conhecimento em
informatica e envolvimento no trabalho. No entanto, essas ndo foram as exigéncias mais
solicitadas pelas vagas pesquisadas.

DELUIZ (1995) enfatiza que a informagdo, base do novo paradigma
tecnologico, interliga todos os setores sociais da esfera da economia. Partindo desse
pressuposto, o terciario também sofre o impacto das novas exigéncias de qualificagdo.
As redes de informagdo e comunicagdo desencadearam o desaparecimento de fronteiras
tradicionais entre os empregos da administragdo e outros setores (produgdo,
armazenagem, distribuicdo). Segundo a autora, na area do comércio e servigos sao
requeridos conhecimentos diferenciados sobre vendas, relagdes de mercado, circulag¢do
de moeda; utilizagdo exata de procedimentos e simbolos matematicos, manejo da

linguagem de forma adequada a situagdo, pensamento estratégico e planejador. As
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exigéncias intelectuais parecem ser maiores. O que predominaria hoje € a flexibilidade

intelectual, capacidade analitica e comunicativa.

QUADRO 8
Outras exigéncias solicitadas pelos empregadores - Ordem decrescente
Restri¢oes Quantidade de vagas
Boa aparéncia 134
Morar perto 57
Ter referéncia 46
Ter experiéncia em algum conhec./ocup. 36
Conhecimento espec. na area 17
Dindmico 14
Disponibilidade para viajar e horario 14
Boa fluéncia verbal 11
Nao fumante 11
Trabalho temporario 10
Ter conhecimento em informatica 10
Ter boa comunicagio 7
Salario comissionado 6
Carteira de habilita¢do 4
Desenvoltura 3
Curso em alguma area especifica 3
Jovem 3
Sem filhos 2
Inteligéncia 2
Digitagdo 2
Lider 2
Cordialidade 1
Educacio 1
Conhecimento e envolvimento no trabalho 1

Conforme resultados da pesquisa, as exigéncias mais apontadas pelos
empregadores ndo foram as intelectuais, mas atributos de estética, referéncia,
conhecimento e experiéncia em alguma ocupagéo. A restrigdo exigida “morar préximo”
também esta entre as mais solicitadas e indica que o empregador ndo fornece mais que
uma condugdo para o empregado. Tal exigéncia sugere que o custo com a mio-de-obra
influencia na reprovagdo dos candidatos. Nessa perspectiva, LEITE, M. (1997)

argumenta que a flexibilidade adotada no Brasil é mais numérica do que funcional, pois
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a qualidade das ocupagdes oferecidas (demanda) ndo requer mado-de-obra qualificada,
sendo que as empresas optam por manter trabalhadores em curto espago de tempo, com
custos reduzidos.

A experiéncia e a referéncia foram exigéncias intensamente apontadas nas
vagas oferecidas, nas trés agéncias pesquisadas. Algumas exigéncias pouco comuns
foram observadas, tais como: nao falar girias, ndo ser gordo, ser do tipo modelo, ter boa
denti¢do, pessoa barbeada, cabelos cortados, ser caprichoso. Essas foram esporadicas,
mas mostram que existem fatores relacionados a estética, aparéncia, que podem decidir
a selegdo de um candidato, muito mais do que a qualificagdo e escolaridade. Isso ndo
quer dizer que trabalhadores que freqiientam as agéncias de emprego devam abandonar
os estudos e freqiientar cursos de modelo. Porém, ¢ um indicador de que a que a
empregabilidade do trabalhador passa por vias ocultas e envolve aspectos subjetivos na
sociedade capitalista contemporanea.

O que parece claro é que ter empregabilidade significa estar dentro dos
“moldes” que a industria cultural inculca através dos meios de comunicagdo: ser magro,

alto, tipo modelo, saber falar, ser educado etc.

Perfil das vagas oferecidas por género

Para analisar o perfil das vagas, por género, procurou-se quais sdo as mais
ofertadas para homens e mulheres, segundo a escolaridade, salario oferecido e as
restrigdes e exigéncias para uns e outras.

Do total das vagas oferecidas, 29% foram para mulheres, 36% para homens e
35% para ambos os sexos. Quanto a exigéncia da escolaridade para ambos os sexos, a
mais requisitada foi o ensino médio. Entretanto, as vagas que exigiram menor
escolaridade (quarta série completa ou incompleta) foram majoritariamente oferecidas
para os homens. Esse atributo esté relacionado com a oferta de ocupagdes que exigem
excessivo esforgo fisico e sdo direcionadas somente para homens, como as de pedreiro.
Por outro lado, a experiéncia foi exigida em maior escala para homens do que para

mulheres. O quadro abaixo mostra as restrigdes mais solicitadas por género:
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QUADRO 9
Restri¢oes para o sexo masculino

Restri¢ao Sexo Soma Vagas (%)*
Ter referéncia M 47%
Boa aparéncia M 40%
Morar perto M 24%
Sem antecedente M 1%
Ter carro M 4%
Ter moto M 1%

Para cada vaga pode haver mais de uma restri¢gio *

QUADRO 10
Restri¢coes para o sexo feminino
Restricio Sexo Soma Vagas (%) *
Boa aparéncia F 72%
Morar perto F 34%
Ter referéncia F 16%
Sem filhos F 3%

* Para cada vaga pode haver mais de uma restrigio

QUADRO 11
Restricoes para ambos os sexos
Restri¢io Sexo Soma Vagas (%) *
Boa aparéncia Ambos 75%
Morar perto Ambos 21%

* Para cada vaga pode haver mais de uma restri¢do

E possivel observar que 72% das vagas, oferecidas exclusivamente Apara
mulheres, exigem boa aparéncia. Isso mostra que a beleza e boa aparéncia sdo requisitos
bastante considerados na contratagdo de trabalhadoras. Por outro lado, a exigéncia da
referéncia concentrou-se, principalmente, nas vagas exclusivas para homens.

Essas ultimas estavam associadas a critérios mais objetivos, como ter
referéncia, moto, enquanto que para as mulheres, as restrigdes relacionavam-se a
atributos mais subjetivos como simpatia, boa aparéncia. Tais exigéncias podem ser
interpretadas como reflexos dos papéis, tradicionalmente atribuidos as mulheres e aos
homens na sociedade, os quais marcam a divisdo sexual do trabalho com a dicotomia:
mulher/subjetivo e homem/objetivo. Assim como as exigéncias e restrigdes direcionam-

se diferentemente para homens e mulheres, também acontece com as ocupagdes.
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Conforme quadros a seguir, € possivel observar quais as ocupagdes oferecidas

exclusivamente para homens e mulheres:

QUADRO 12

Ocupacdes oferecidas somente para mulheres

Soma
Vagas
Caixa 10
Camareiro

Recepcionista

Secretaria

Auxiliar de servigos gerais
Vendedor lojista

Auxiliar de escritério

Balconista de comercio varejista
Faxineiro

Auxiliar de cozinha

Vendedor de comercio

Auxiliar administrativo

Auxiliar administrativo

Secretaria

Auxiliar de escritério

Auxiliar de servigos gerais
Coordenadora de alimentos e bebidas
Orientador de equipe

Gerente de loja

Garconete

Assistente social

Auxiliar de enfermagem

Costureira, em geral

Cozinheiro em geral

Laboratorista

Promotor de vendas em geral
Auxiliar de servigos gerais
Secretaria executiva

Encarregado de departamento pessoal
Auxiliar financeiro

Assistente social

Enfermeira

>
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Ocupagdes oferecidas somente para homens

QUADRO 13

Ocupacio

Soma
Vagas

Agéncia

Vendedor de comercio

11

Eletrotécnico em geral

Assessor da area de vendas

Balconista de comercio

Encartador

Pedreiro

Auxiliar de motorista

Auxiliar de servigos

Entregador externo

Servente de pedreiro

Vendedor de comercio

Office-boy

Auxiliar técnico de

Pedreiro

Auxiliar de

Acougueiro

Estoquista

Conferente de deposito

Engenheiro civil

Recepcionista de hotel

Operador de atm

Estagiaria

Auxiliar

Zelador

Vigia

Técnico de seguranca

Porteiro de edificio

Pasteleiro

Motorista particular

Auxiliar de manutencdo

Garcom

Frentista

Copeiro

Cobrador em geral

Churrasqueiro

Chapeiro

Almoxarife

Operador de escavadeira

Motorista particular

Auxiliar de manutengdo

Engenheiro mecanico

Garcom

Mensageiro de hotel

6
4
4
3
3
3
3
2
2
2
2
2
2
2
2
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
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As vagas que exigem esfor¢o bragal sdo majoritariamente oferecidas para os
homens. As ocupag¢des que reproduzem o papel historicamente exercido pela mulher na
sociedade, como fungdes de cozinha, arrumagdo, costura, sdo oferecidas, somente, para
o sexo feminino.

VALENZUELA (1999) argumenta que, no Brasil, a discriminagdo ndo se
expressa de maneira aberta e evidente, mas oculta sob a forma de particularidades que
elegem homens brancos em detrimento de mulheres e negros. A segmentagdo
ocupacional € uma expressao da discriminag@o e manifesta-se na divisdo do mercado de
trabalho em partes separadas, nas quais as recompensas e as condigdes de trabalho sdo
diferentes e a mobilidade entre as ocupagdes € restrita. Para a autora, em relagdo ao
género, a segmentagdo do mercado de trabalho expressa-se através da concentragdo das
mulheres no conjunto das ocupagdes, definidas tradicionalmente como femininas
(segmentagdo horizontal) e em postos de menor hierarquia no interior de cada ocupagio,

correspondendo a menores salarios, prestigio e poder de decisdo (segmentagdo vertical).

3.2.2 Encaminhamentos para as vagas

Do total das vagas oferecidas nas trés agéncias, 48% ndo mostraram aprovagao
de candidatos. A maior parte delas, 52%, tinham como exigéncia o ensino médio
completo, seguido do ensino fundamental incompleto, ou seja, 13%. Em boa parte das
vagas (48%) que ndo apresentaram aprovagdo de candidatos, o requisito minimo de
experiéncia era de 12 meses.

Na agéncia “A”, 23 vagas sobraram sem aprovag¢do de candidatos. Segundo a
selecionadora da agéncia, 13 vagas foram canceladas porque o empregador desistiu de
oferecé-las naquele periodo para futuramente reabri-las. Os demais empregadores
optaram por algum candidato recrutado no interior da propria empresa. Segundo a
psicologa da agéncia “A”, no periodo anterior a pesquisa, costumava-se cobrar multa
dos empregadores que cancelassem vagas depois de os candidatos lhes terem sido

encaminhados. No entanto, esse procedimento inibiu as empresas e terminou por
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diminuir a oferta de vagas. Por esse motivo, no periodo da pesquisa muitas vagas foram
canceladas sem que qualquer taxa ou multa fossem cobradas.

No inicio da pesquisa, tinha-se como hipétese que o baixo aproveitamento
candidato/vaga da agéncia “B”, ou seja, candidatos aprovados por vaga oferecida,
poderia ser decorrente da oferta de postos de trabalho altamente qualificados, sem
pessoal adequado para se encaminhar. No entanto, os resultados demonstraram que na
agéncia “B”, das 54 vagas que tiveram encaminhamentos sem aprovagdo, 22
correspondiam a ocupagbes dos servicos basicos”. Verificou-se, por meio dos
telefonemas, que os candidatos encaminhados para esse tipo de vaga geralmente sdo
reprovados na selegdo, ou seja, no teste (experiéncia de 5 dias), pois tratam-se de
ocupagdes que exigem uma “certa pratica”. Dentre essas 54, foram ofertadas vagas de
nivel técnico, servigos (escritorio) e comércio. Conforme depoimento dos
empregadores, as vagas de nivel técnico também nido comportam candidatos sem pratica
na fungdo. Néo adianta o trabalhador ter apenas o diploma de cursos realizados na area.
Para aprovagdo, € necessario comprovar a experiéncia e/ou ser bem sucedido no teste
pratico. O comércio mostrou ser o setor que mais absorve candidatos sem experiéncia.

Além de vagas n3o ocupadas sem nenhum aprovado, também identificou-se a
existéncia de outras para as quais ndo houve encaminhamento, conforme € possivel
observar no quadro 14.

Além das vagas abertas, sem candidatos aprovados, a agéncia “B” e “A”
mostraram 21 que ndo receberam encaminhamentos. Entretanto na “A”, essas ultimas
foram canceladas e as da “B” ndo apresentaram candidatos recrutados enquanto
estiveram disponiveis no banco de emprego.

No inicio da pesquisa, também tinha-se como hipdtese que essas vagas exigiam
maior qualificagdo do que aquela que os trabalhadores possuiam. No entanto, entre as
vagas sem encaminhamento da “B”, grande parte ndo exigia sequer o0 primeiro grau
completo. Por outro lado, a experiéncia foi exigida para a maior parte das vagas.

Esses dados corroboram as conclusdes de POCHMAN (1998) que sublinha que
o perfil das ocupagdes em alta no Pais ndo esta necessariamente associado a maiores

exigéncias de qualificagdo profissional.

“ Servicos Bésicos: Na classificagio de POCHMANN (1998) correspondem a ocupagdes
desqualificadas.
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QUADRO 14
Vagas sem encaminhamento
N o - . Experiéncia .
Ocupacio Agéncia | Vagas |Escolaridade (meses) Salario
Aux. enfermagem B 3 6 12 4
Pedreiro B 2 0 24
Aux. enfermagem B 1 1 12
Chapeiro B 1 4 12
Aux. Escritorio B 1 6 12 2
Aux. serv. gerais B 1 1 1
Secretaria B 1 6 3
Zelador B 1 1 24
Recepcionista B 1 6 12
Pedreiro B 1 0 24
Recepcionista B 1 6 6 2
Pedreiro B 1 1 36
Acougueiro B 1 1 12
Vend. lojista A 1 6 12
Atend. expresso A 1 7 5
Eng. civil A 1 8 7
Telefonista A 1 6 6
Serv. Pedreiro B 1 1 12 1

Segundo o autor, a oferta de vagas, no Brasil, cresceu em grande parte nos
servigos basicos, comércio e agropecudria, nos anos 90. As categorias de dire¢do, que
exigem nivel superior sdo encontradas basicamente no setor publico. As atividades
profissionais que mais recrutaram trabalhadores, ndo s3o aquelas associadas aos setores
econdmicos que poderiam ser objeto de mudangas dos conteudos dos postos de
trabalho, decorrentes das transformagdes em curso, que necessitam de trabalhadores
mais qualificados. A expansdo do emprego no Brasil, nos anos 90, ocorreu nas
ocupagdes de limpeza, seguranga, recep¢ao, analise de sistemas, entre outras.

As ocupagdes que ndo apresentaram encaminhamentos e as que ndo tiveram
candidatos aprovados, nd@o demonstraram estar associadas as exigéncias de maior
qualificagdo profissional supostamente requeridas pelo novo modelo produtivo.

Das 21 vagas para as quais houve trabalhadores encaminhados, 17 sdo da

agéncia “B” e 4 da “A”. O nivel de escolaridade exigido, com mais freqiiéncia, foi até a
q
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quarta série completa®. O ensino médio também foi bastante requisitado. Das vagas
sem encaminhamento da agéncia publica, 15, em 17, exigiam experiéncia de mais de 12
meses.

Além de 47% das vagas com encaminhamento ndo receberem candidatos
aprovados e 10% ndo apresentarem encaminhamento, houve 43% ocupadas com a
aprovagdo de candidatos encaminhadcs. Analisemos, entdo o perfil dos candidatos

aprovados e reprovados.

Perfil dos trabalhadores encaminhados

O perfil dos trabalhadores foi analisado conforme a escolaridade, idade,
experiéncia na vaga pretendida, tempo de desemprego e cursos realizados na ocupagdo
pretendida. No inicio da pesquisa, pretendia-se verificar a inclusdo-exclusdo de
candidatos por etnias. No entanto, a inica agéncia em que foi possivel observar-se esse
item foi na “A”, pois as fichas dos candidatos possuiam fotos. Na “B”, como o sistema ¢
informatizado e n3o existe informagdes sobre a raga do candidato, essa etapa da
pesquisa foi prejudicada. Na agéncia “C”, a maioria dos curriculos repassados pela
recrutadora também nd@o continham fotos dos candidatos, impossibilitando a analise
desse aspecto na pesquisa. Por outro lado, as fichas cadastrais dos candidatos da agéncia
publica traziam informag¢des que ndo apareceram nas das outras agéncias, como renda
familiar, tipo de moradia e regido. Na agéncia “B”, do total de candidatos
encaminhados, apenas 5 eram da zona rural. Conforme grafico abaixo, € possivel
observar a renda familiar dos trabalhadores encaminhados na agéncia B. Nas
particulares ndo foi possivel coletar essas informagdes:

Conforme grafico sete, observa-se que a maioria dos candidatos provém de
familias de baixa renda, ou seja, 32% estdo entre os que recebem até trés s. m. de renda
familiar. Do total de encaminhados na “B”, 48% ndo tém renda familiar. Esses dados

indicam que a sobrevivéncia desses trabalhadores ndo ¢ garantida pelo assalariamento,

“ As fichas do perfil das vagas da agéncia B, possui um campo referente a escolaridade minima exigida.
O primeiro grau est4 subdividido em: Quarta série incompleta, completa, oitava série incompleta e
completa.
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mas por outras formas de geragdo de renda, como trabalhos precérios ou seguro

desemprego.

GRAFICO 7
Renda familiar dos trabalhadores encaminhados (em salarios minimos)
Agéncia “B”
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Perfil dos trabalhadores segundo a escolaridade

O perfil dos trabalhadores segundo a escolaridade demonstrou que os
encaminhados tém, em média, ensino médio incompleto ou completo.

Parte significativa dos trabalhadores encaminhados nas trés agéncias tinham o
segundo grau completo ou incompleto, ou seja, 48%. Esse resultado é coerente com o
perfil das vagas que, na grande maioria, requisitou trabalhadores com escolaridade
minima de segundo grau. A amostra desta pesquisa ndo abrange o total dos
trabalhadores inscritos, somente os encaminhados no periodo pesquisado.

Segundo POCHMANN (1999), a média de escolaridade dos trabalhadores no
Brasil € 3,9 anos, um dos piores indicadores dos paises latino-americanos. Como
exemplo, a Argentina possui 8,7 anos em média de escolaridade, o Uruguai 7,8 € o

Paraguai, 4,9 anos. No periodo compreendido entre 1980 e 1993, a quantidade de
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trabalhadores empregados no Pais com segundo grau completo e superior completo ou

incompleto, aumentou.

GRAFICO 8

Escolaridade dos candidatos encaminhados*
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* Manteve-se a classificagdo utilizada pelas agéncias que € anterior a LDB n°® 9394/96.
A partir desta lei, as oito primeiras séries constituem o Ensino Fundamental e o
antigo 2° grau, corresponde ao atual Ensino Médio.

ALVES e SOARES (1998) argumentam que uma das mudangas na estrutura
ocupacional do mercado de trabalho ¢ o elevado grau de escolaridade dos ocupados,
com uma forte redugdo dos que possuem o primeiro grau incompleto e acentuada
elevagdo do percentual dos que possuem pelo menos o segundo grau completo. No
entanto, a elevagio da escolaridade exigida para preenchimento das vagas, bem como,
no nivel dos candidatos encaminhados ndo significa que as condigdes de trabalho
melhoraram concomitantemente. Na agéncia “B”, encontram-se vagas para as quais o
empregador oferta dois ou trés salarios minimos a candidatos com o segundo grau e até
com nivel superior.

Esses resultados vdo ao encontro da argumentagdo de LEITE, M. (1998) de que
a elevagdo da escolaridade vem ocorrendo simultaneamente a precarizagdo. Segundo a
autora, esse fato pode ser decorrente da elevagdo da oferta de mdo-de-obra mais

escolarizada; o desemprego é que enfraquece o poder de barganha dos trabalhadores.
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Perfil dos trabalhadores segundo a idade

A idade média dos trabalhadores encaminhados, nas trés agéncias de emprego,
revela tratar-se de um contingente bastante jovem. Concentra-se na faixa entre 18 e 29
anos. Conforme grafico abaixo, ¢ possivel observar que o numero de candidatos

encaminhados, com mais de 34, anos diminui.

GRAFICO 9
Idade dos candidatos encaminhados nas trés agéncias

Apesar de a literatura especializada argumentar que o diploma do ensino médio
aumenta as condig¢des de empregabilidade do trabalhador, ndo é possivel afirmar que a
educagdo, por si, garanta a inser¢io no mercado de trabalho. A idade dos trabalhadores
aprovados demonstrou que muitos jovens com menos de 21 anos de idade ficaram fora
do mercado de trabalho, pois a oferta concentrou-se basicamente para os candidatos
entre 21 e 24 anos e 31 e 33 anos. Esse resultado significa que os empregadores
solicitam trabalhadores escolarizados, mas com experiéncia minima no mercado de
trabalho. Do total de candidatos aprovados, 15% ndo tinham a escolaridade exigida,
porém apenas 6% ndo possuiam a experiéncia minima solicitada no perfil das vagas.

Para JACINTO (1999) o nivel educativo da populagio Jjuvenil, da Argentina,
elevou-se nos ultimos anos, mas por outro lado o fenémeno da desocupagio,
subcontratagdo e precarizagdo se agravou para quem procura o primeiro emprego. O
mesmo pode ser observado no Brasil onde se constata aumento do desemprego de

inser¢do (primeiro emprego) comparando-se a quem procura um reemprego, sendo que
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os jovens e os que tém menor grau de escolaridade ficam em situagdio de desvantagem
(POCHMANN, 1999).

Se a idade média exigida pelas vagas das trés agéncias concentrou-se entre 21 e
24 e 31 e 33 anos de idade, boa parcela dos jovens que procuraram emprego nas
agéncias ficaram fora do mercado de trabalho. Cada vez mais o diploma do ensino
médio constitui um requisito importante, mas ndo suficiente, para ingressar no mercado

de trabatho.

Trabalhadores aprovados

Dos 93 trabalhadores aceitos, 27% sdo da empresa “A”, 47%, da “B” € 24%, da
“C”. Portanto, a agéncia que proporcionalmente colocou mais candidatos no mercado
foi a “C”, com 100% de aproveitamento, seguida da “A” que contabilizou 41% e, por
ultimo, a agéncia publica que apresentou 33% de colocados no total de ocupagdes
oferecidas. E possivel perceber que a agéncia publica é a que encaminha maior nimero
de candidatos, oferece mais quantidade de vagas entre as outras agéncias, mas é a que
menos coloca trabalhadores no mercado de trabalho.

Dos 93 aceitos, 50 eram homens e 43 mulheres. Apesar da empresa “B” e de
algumas fichas das agéncias particulares ndo informarem a cor dos candidatos, foi
possivel verificar, pelas observagdes e experiéncia de trabalho numa das agéncias, que
brancos sdo encaminhados em maior quantidade do que negros”. Na “A”, dos. 26
aprovados, 21 eram brancos, um negro e quatro sem informagdo. Na “C”, dos 23
aprovados, sete eram brancos e 16 sem informag3o. |

Do total de aprovados, somente cinco ndo tinham a idade minima ou méaxima
exigida na vaga. Portanto, o requisito da idade, pode ser considerado importante na

selecdo da mido-de-obra.

4T Essa observagio é empirica, pois ndo existem dados numéricos da totalidade de candidatos brancos €
negros.
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Trabalhadores aprovados por escolaridade

Entre os trabalhadores aprovados, 18% ndo tinham o ensino fundamental
completo. Os candidatos aprovados, com ensino médio completo, totalizaram 35%. Do
total de aprovados, 15% ndo possuiam a escolaridade exigida. Conforme quadro abaixo,
¢ possivel observar a totalidade dos candidatos aprovados por escolaridade, em cada
agéncia:

TABELA S

Escolaridade dos candidatos aprovados

Escolaridade %
Sup. completo ' 11%
Sup. incompl. ' 19%
2 grau comp. 35%
2 grau incomp. - 1%
8 serie comp. 10%
8 serie incomp. 13%
4 serie comp. 3%
4 serie incomp. 2%
Total 100%

As agéncias “A” e “C” aprovaram, maioritariamente, candidatos com nivel
superior completo ou incompleto ¢ a “B” com segundo grau completo ou incompleto. A
agéncia que mais aprovou candidatos com baixa escolaridade foi a publica. Os dados
revelaram que existem maiores exigéncias de escolaridade nas vagas das particulares.
Candidatos aprovados com baixa escolaridade foram encontrados somente na “B”. .

Ao analisar a adeqﬁagﬁo da escolaridade dos candidatos aprovados ao que era
exigido na vaga, verificou-se que 15% tinham escolaridade menor que a exigida,
32,25% apresentaram escolaridade maior do que a vaga requeria e 52,68%, a mesma. A
maior parte dos aprovados com escolaridade maior do que a exigida pela vaga eram da
agéncia “A”. Os candidatos com escolaridade abaixo da exigida foram,
majoritariamente, da “B”. |

O quadro abaixo revela que as ocupagdes dos candidatos aprovados que tinham

escolaridade menor que a exigida eram da area de vendas:
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QUADRO 15
Ocupagdes dos aprovados que tinham escolaridade menor que a exigida
Empresa Ocupacio Curso na drea
B Auxiliar de servigos gerais Nio
B Promotor de vendas Nio
B Promotor de vendas Nio
B Vendedor pracista Nio
B Vendedor a domicilio Nio
B Vendedor a domicilio Nio
B Vendedor a domicilio Néo
B Vendedor a domicilio Nio
B Vendedor a domicilio Nio
B Vendedor a domicilio Nio
B Vendedor a domicilio Nio
A Operador de vendas (banco) Nio
C Estagiéria Nio
C Secretaria executiva Sim

Trabalhadores aprovados por experiéncia e tempo de desemprego

Dos 93 aprovados, somente 5 nfo tinham a experiéncia exigida. Esse resultado
indica que a experiéncia é bastante relevante no recrutamento e selegéo de pessoal, pois
94.62% foram aprovados com a eXperiéncia solicitada.

Os cinco primeiros trabalhadores que estavam ha mais tempo desempregados
foram da agéncia “B”. O candidato ha mais tempo desempregado, dentre os aprovados,
estava ha sete anos sem ocupagio. Somente 16% dos candidatos, do total de aprovados,
estavam desempregados ha mais de 1 ano. O restante estava hi menos de um ano na

situagdo de desemprego.
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Trabalhadores reprovados
Trabalhadores reprovados por escolaridade

Dos 395 trabalhadores encaminhados e reprovados, 46,32% tinham a
escolaridade exigida, 43,03% apresentaram escolaridade maior que a solicitada e
somente 11% tinham escolaridade menor que a requisitada. Conforme tabela 6, a
escolaridade dos recusados esta concentrada majoritariamenie no nivel do ensino médio,
seguido do superior completo. Apesar da literatura especializada apontar que os
trabalhadores desligados das empresas s3o de baixa escolaridade € dos admitidos ser
maior, a pesquisa apontou que entre os candidatos reprovados a grande maioria tem
escolaridade de segundo grau (38%) seguida da de nivel superior. Isso ndo significa que
o nivel de escolaridade dos desempregados que freqiientaram as agéncias de emprego €
razoavelmente elevada. Entretanto, confirma que a escolaridade por si s6 ndo garante a

empregabilidade dos trabalhadores que sdo encaminhados.

TABELA 6
Escolaridade dos candidatos reprovados
Quantidade Escolaridade %

4 |Nio informado 1%
8  [Quarta serie incompleta 2%
9  |Quarta serie completa 2%
34  |Oitava incompleta 9%
36 |Oitava completa 9%
47  |Segundo grau incompleto 12%
152  [Segundo grau completo 38%
51  |Superior incompleto 13%
56  |Superior completo 14%
397 Total 100%

Trabalhadores reprovados por experiéncia e tempo de desemprego

No grafico abaixo, os dados sugerem que a experiéncia ¢ um atributo

importante para que o candidato seja aprovado no processo de recrutamento e selegdo.
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Dos 395 reprovados, 204 ndo tinham experiéncia na area, comprovada em carteira, ou
seja, 52%. Foi possivel observar que, 4 medida que aumenta o tempo de experiéncia do
candidato, diminui a quantidade de reprovados. Do total de reprovados, 177 tinham até
1 ano de experiéncia. Entre 1 e 2 anos de experiéncia, foram reprovados 71 candidatos.

Na faixa entre 2 e 3 anos de experiéncia, os dados indicaram 44 reprovagoes.

GRAFICO 10

Reprovados por experiéncia
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O tempo que o candidato encaminhado est4 desempregado também parece ser
um bom motivo para reprovagdo. Da mesma forma, CARUSO (1998) observou na
pesquisa das trajetorias intersetoriais em nivel nacional, que o tempo fora do mercado
de trabalho formal diminui o grau de empregabilidade dos trabalhadores. Ou seja,
quanto maior o tempo que o candidato est4 desempregado, mais dificuldade ele tem de
encontrar um reemprego, pois os empregadores poderiam considerar sua experiéncia
obsoleta.

POSTHUMA (1999) salienta que é importante observar os indicadores
quantitativos de criagdo e extingdo de empregos, mas é igualmente significativo analisar
as transformagdes da qualidade do emprego. Nesse sentido, é relevante apontar que a
exclusdo social esta crescendo entre os setores mais vulneraveis da forga de trabalho,
como os desempregados por longo periodo, os adultos, os analfabetos, os jovens, as
mulheres e os grupos raciais discriminados, o que indica a necessidade de politicas
focalizadas em grupos-alvos especificos.

Através dos dados da pesquisa, foi possivel constatar que entre o0s

trabalhadores reprovados, 53% estavam ha mais de um ano desempregado. O total de
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reprovados com mais de um ano sem ocupa¢do no mercado de trabalho formal

contabilizou 134, sendo que 66 estavam ha mais de 2 anos sem emprego.

Os motivos que levaram a reprovaciio dos candidatos

Dentre os trabalhadores ndo aprovados encontram-se os reprovados na selegdo
e 0os que recusaram a vaga. A selecdo compreende etapas como entrevista, testes de
avaliagio psicologica e personalidade ou simulag3o prética, no periodo denominado de
experiéncia. Foi constatado, por meio dos telefonemas, que para as vagas que exigem
esforgo bragal, a experiéncia do candidato é comprovada somente no teste pratico.

Houve situagdes em que o candidato foi encaminhado e recusado porque a
vaga foi cancelada, pois o empregador decidiu nfo oferecer mais aquela oportunidade
de emprego naquele momento ou ficou com algum funcionario recrutado no interior da
propria empresa. A justificativa de que a vaga estava preenchida sé aparece na agéncia
“B”, pois nas outras agéncias todos os candidatos encaminhados foram entrevistados.
Muitos trabalhadores que freqiientam a agéncia piblica reclamam da falta de seriedade
do sistema, quando ficam cientes de que a vaga ja estava preenchida desde o inicio da
selegdo.

O motivo da recusa dos candidatos foi coletado através de telefonemas aos
empregadores na agéncia “B” ou entrevista com selecionadores das agéncias “A” ¢ “C”.
Na maioria das vezes, o selecionador ndo informou o motivo ou, no caso da “B”, o
trabalhador devolveu a declaragdo informando sua reprovagéo sem, contudo, especificar
0 motivo. /

No quadro 16, estdo relacionados, por ordem decrescente, os principais
motivos da recusa dos empregadores, sendo que um empregador pode apontar mais de
um motivo para o mesmo candidato.

Excluindo-se os casos de vaga cancelada ou preenchida e reprovagdo na
selegdo, a exigéncia da comunicagio foi um dos motivos de reprova¢do mais citados
pelos empregadores, seguido da falta da boa aparéncia e pouca experiéncia. Conforme
DELUIZ (1995), a comunicagdo e o conhecimento em computagdo sdo requisitos

importantes para o trabalhador atuar no setor terciario e no novo modelo produtivo. As
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vagas mais oferecidas nas trés agéncias de emprego, no periodo pesquisado, eram da

area de vendas, de forma que se exigia boa comunicagdo para que o trabalhador tivesse

um bom desempenho.

QUADRO 16
Motivos de reprovaciio dos empregadores *
Quantidade Motive
390 Reprovado na selegéo
90 Vaga cancelada
76 Vaga preenchida
44 Pouca comunicagio
42 | Aparéncia
36 Pouca experiéncia
36 Disponibilidade de horério
34 Pouco dindmico
26 Pouco conhecimento especifico para a fungio
24 Empatia
24 Curso superior incompativel
18 Perfil e curriculo néo encaixou
14 Reprovado no teste
12 Fluénaa
10 Despreparo
8 Sem qualificagio
8 Escrita ruim
8 Pouco conhecimento em informatica
6 Rotatividade

* Pode haver mais de um motivo indicado para cada candidato

Na maior parte dos casos, a comunicagdo ndo foi um requisito solicitado pelo

empregador no momento em que contatou as agéncias, oferecendo as vagas. Outros

motivos de recusa como pouco dinamismo, falta de empatia, falta de fluéncia verbal,

despreparo, escrita ruim, rotatividade profissional, também ndo haviam sido citados

como exigéncias das vagas oferecidas. No entanto, foram apontados como motivos de

reprovagdo. A reprovagio dos candidatos revela que aspectos subjetivos, ndo declarados

no perfil das vagas, podem definir quem fica com o emprego.

E interessante observar que nenhum motivo citado pelos empregadores, aponta

a escolaridade ou poucos cursos na area como aspectos definidores da reprovagdo.
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Motivos que podem ser considerados de ordem subjetiva, como boa aparéncia, pouco
dinamismo e empatia, foram freqiientemente citados.

CHIAVENATO (1999) sustenta que para o encaminhado ser aprovado ¢
necessario que X =y, ou seja, que o candidato preencha todos as exigéncias da vaga.
Porém, do total de reprovados, 137 atendiam todas as exigéncias solicitadas pelos
empregadores, ou seja, x = y. Esse resultado representa 34,5% do total de candidatos
recusados. Conforme quadro abaixo, 26 foram reprovados porque a vaga estava
preenchida ou cancelada e 38, reprovados na sele¢do. Os demais, em torno de 54%,

foram recusados por motivos especificos.

QUADRO 17

Quantidade de candidatos reprovados que
atendiam todos os requisitos, por motivo do empregador

Motivo Quantidade
Reprovado na selecdo . 38
Vaga preenchida ou cancelada/ 26
Pouco dindmico 10
Pouco conhecimento computacio 10
Pouca comunicagdo 9
Aparéncia 9
Pouca experiéncia 8
Pouca fluéncia verbal 7
Disponibilidade de horario 5
No teste 4
Despreparado 3
Sem qualificagio 3
Escrita ruim ' 2
Idade 2
Curso superior incompativel 2
Empatia ‘ 2
Sem perfil exigido 1
Rotatividade profissional 1
Sotaque 1

Vale lembrar a argumentagio de MACHADO (1998), quando sustenta que a
gestdo da forga de trabalho adota um conjunto de processos de conformagdo de
decisdes, atitudes, valores e critérios baseados na subjetividade do trabalhador para

contratar, demitir, promover, premiar assalariados etc. O “modelo de competéncias™ faz
> P
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a representagdo de um conjunto de praticas sociais que tem definido 0 modo através do
qual as empresas ¢ o mercado de trabatho tém feito a gestdo da forga de trabalho.
Conforme a autora, a forca do apelo ds competéncias do trabalthador traduzem as
exigéncias altamente seletivas impostas pelo mercado  forca de trabatho.

Portanto, mesmo que o trabalhador recusado preencha todos os requisitos
estipulados para a vaga, o processo de selegdo busca identificar, além dos requisitos
explicitados, outras competéncias e atributos de ordem subjetiva dos candidatos que
julgam ser necessarios para atuar na empresa que oferece a vaga, independentemente do
setor de atividade econdmica. '

Segundo MACHADO (1998), a competéncia é um atributo que s6 pode ser
identificado através da agdio desenvolvida dentro de uma situagdo apreciada. O decisivo
na avaliagdo da competéncia é a mobilizagdo do sujeito, seu modo de intervengdo e
como se articula a dimensio conceitual dos saberes na sua atividade. As competéncias
referem-se a proposigdes que tém como centro a énfase na dimensdo da subjetividade.
Portanto, ser competente expressa muito mais que estoque de conhecimentos, pois 0s
individuos devem comprovar que sdo capazes de realizar tarefas que lhes sdo
apresentadas.

Considerando que as competéncias sio comprovadas somente através da
atuacdo do trabalhador, as agéncias que selecionam candidatos tentam evidencia-las e
avalia-las através de testes psicologicos, e procurando identificar se possuem as aptiddes
necessarias para atuagio na vaga oferecida. '

Os motivos especificos mais apontados por empregadores que reprovaram
candidatos que atendiam todos os requisitos da vaga foram: pouca comunicagdo e
dinamismo, pouco conhecimento em corﬂi)utag:ﬁo e aparéncia indesejavel.

Dos 137 reprovados que atendiam aos requisitos solicitados, 15% desistiram da
vaga € a maior parte, 85%, foram reprovados pelo empregador. Conforme quadro
abaixo é possivel observar que 8 desistiram por ndo entrarem em acordo salarial.

Em suma, a pesquisa nas trés agéncias de intermediag@o esclareceu aspectos
importantes relacionados com a inser¢do do trabalhador no mercado de trabalho formal
e o papel da educagdo neste processo. O objetivo da pesquisa foi trazer elementos para
se discutir quais foram os atributos que decidiram a conquista de um emprego. Por outro

lado, o perfil dos reprovados propiciou que se entendesse quais exigéncias ndo foram
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atendidas e restricdes que lhes foram impostas, consideradas importantes pelos

empregadores.

QUADRO 18
Candidatos que recusaram as vagas e atendiam tedos os requisitos
Quantidade Motivo recusa candidato
12 desistiu da vaga
3 desistiu da vaga, saldrio comissionado
3 desistiu da vaga, ndo entrou em acordo salarial
1 desistiu da vaga, sem experiéncia
1 desistiu da vaga, saldrio comissionado
1 desistiu da vaga, ndo entrou em acordo salarial
21 TOTAL

O motivo de repro{/ac;ﬁo dos candidatos mostrou que a escolaridade ndo
apresenta significativa importancia ao analisar-se o perfil dos aprovados e reprovados.
Assim como, entre os aprovados, 15% tinham escolaridade menor que a exigida, entre
os reprovados 46,32% apresentaram o grau escolar solicitado. A escolaridade dos
reprovados concentrou-se maijoritariamente entre os niveis escolares superiores
(segundo grau e superior -incompleto ou completo). Portanto, como se traduz
empregabilidade nesse contexto, se entre os reprovados a maior parte dos trabalhadores
possuem escolaridade elevada e sdo experientes? Os resultados da pesquisa indicam que
o conceito de empregabilidade, pautado na maior escolaridade, é insuficiente para
explicar a inser¢do dos trabalhadores no mercado de trabalho. O discurso salvacionista
da educagdo basica, como panacéia, esvai-se quando se constata a énfase em outros
elementos determinantes da selecdo de pessoal que ndo sfo adquiridos nos sistemas

escolares.

3.3 Discussio dos dados

A analise comparativa das vagas oferecidas mostrou que existe uma
segmentagio e direcionamento das vagas para as agéncias publicas e para as privadas.

Como vimos, o fato de a agéncia publica oferecer todos os servigos gratuitos,
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isoladamente, ndo justifica o grande nimero de candidatos encaminhados, pois as
particulares também sdo isentas de taxas para os candidatos. O grande fluxo de
encaminhados na publica pode ser explicado através do facil acesso oferecido para os
trabalhadores que procuram o sistema de recrutamento. O banco de empregos oferece
vagas via on line e o candidato tem a possibilidade de ser encaminhado no mesmo dia
em que se inscreveu na agéncia. Nas particulares, o trabalhador inscreve-se, mas sé sera
encaminhado posteriormente, se a selecionadora escolher o seu curriculo entre os
melhores.

Nessa trajetoria, o filtro do processo de intermediacdo das agéncias particulares
é provido de imprevistos e obsticulos para um desempregado que procura,
desesperadamente, por emprego. Por outro lado, as dificuldades que porventura o
candidato encontre em agéncias particulares, na publica s serdo evidenciadas durante o
encaminhamento as empresas. De qualquer forma, seja qual for o caminho que o
candidato ira percorrer na busca por um emprego, sua trajetoria € provida de incertezas,
decorrentes das exigéncias tanto das agéncias de emprego como dos empregadores que
oferecem as vagas.

A facilidade que os trabalhadores encontram no encaminhamento ao mercado
de trabalho na agéncia “B”, ndo pode ser interpretada como eficicia da agéncia nem
como inser¢io profissional do candidato. Os obsticulos encontrados nas empresas
podem desencadear intensa rotatividade por varios encaminhamentos sem aprovagio.
Por sua vez, enquanto os trabalhadores sentem dificuldades de terem seus curriculos
selecionados nas agéncias particulares, na publica a maior reclamagdo advém do fato de
as vagas estarem preenchidas ou canceladas. Nesse caso, os candidatos vdo até o
empregador e se frustram, sentem-se desrespeitados e entendem que o sistema da
agéncia “B” é “furado”. Véem-se num processo de intermedia¢do, reduzidos a um fator
de produgio que pode gerar resultados especificos ou ndo e que devem ser testado no
processo de selegio. Segundo MACHADO (1998), “o culto da competéncia” ¢ a
apologia do poder individual, enquanto os produtos da atividade humana aparecem
como magicos, independentemente de relagdes sociais. No processo de intermediagdo, a
identidade, a competéncia do individuo sdio procuradas pelos selecionadores como
mercadorias independentes, pois cada candidato deve ser responsivel pelo seu

insucesso.
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Por sua vez, a pesquisa evidenciou que os candidatos devem oferecer o melhor
das suas capacidades de trabalho, pois o mercado esta cada vez mais seletivo, mesmo
que nio haja emprego para todos e que as ocupagOes oferecidas sejam
“desqualificadas”. Conforme POCHMANN (1998) e os resultados da pesquisa, os
empregos gerados ndo sdo os providos de maior conteudo tecnologico. Os servigos de
produgio, que demandam niveis de escolaridade superior, estdo em baixa no Pais e ndo
foram ofertados no periodo da pesquisa, nas trés agéncias de emprego. Apesar de “A” e
«C” demandarem ocupagdes com maior nivel de escolaridade que “B”, a quantidade ndo
foi relevante. Baseando-se nas conclusdes apontadas por LIEDKE (2000), foi possivel
entender que no comércio a educagdo pode ser abordada muito mais como critério de
recrutamento do que requisito necessério para o bom desempenho no trabatho.

Os resultados da pesquisa indicam elementos apontados nas argumentagGes de
ALVES e SOARES (1998), LEITE, M. (1998) e MACHADO (1998) de que o aumento
da demanda por trabalhadores mais escolarizados pode estar relacionado a elevagio da
oferta de individuos mais educados e ndo necessariamente ao proceéso de modernizagido
produtiva. As exigéncias das vagas oferecidas nas trés agéncias de emprego
demonstram que hé outros atributos avaliados na intermediag@o de emprego, que fogem
das recomendagdes sustentadas pelos ideologos da empregabilidade. Por conseguinte, o
setor terciario evidencia que as relagdes entre trabathadores e mercado de trabatho néo
dependem apenas de qualificagdes técnicas, mas da soma de fatores envolvidos nas
relages entre os diferentes atores e suas subjetividades. '

A experiéncia na area e o tempo comprovado, em carteira, que o candidato
esteve desempregado, também sdo itens altamente relevantes para que seja aprovado no
recrutamento e selecdo. O fato curioso € que dentre as novas competéncias destaca-se a
capacidade de adaptar-se a um mercado de trabalho em constante mutag&o, ao proprio
desemprego e as insegurangas do mundo do trabalho. '

No entanto, essa competéncia ndo ¢ considerada no momento da selegdo. A
exigéneia de experiéncia na 4rea foi um motivo significativo e elemento que
desencadeou a reprovagio da maior parte dos candidatos, sem, por isso, expressar que O
trabalhador deva ter conhecimentos em diferentes areas ou ser flexivel.

Pelo contrario, a reprovagio por inexperiéncia na éarea e rotatividade

profissional revelam que o empregador busca um trabalhador que seja “especializado”
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na ocupagdo pretendida. Parecem existir intensas contradi¢des entre o discurso e a
pratica, pois o que se quer do trabalhador na realidade pesquisada sdo atributos que
mostrem um candidato que atuou na mesma ocupagio no mercado formal de trabalho e
ndo flexibilidade em diferentes areas. A atuagdo do individuo na informalidade e o
desempenho de “diferentes tarefas e/ou ocupagdes chegam a ser mal vistas por
selecionadores, interpretadas como inexperiéncia na area, instabilidade do trabalhador
ou até problemas de personalidade como “pessoa sem objetivo, ndo confiavel”.

O tempo que o candidato esta desempregado, a partir do periodo da sua ultima
demissio, mostrou ser um elemento condicionante para reprovar candidatos
encaminhados. A pesquisa mostrou que quanto maior o tempo de desemprego dos
trabalhadores, maior o niimero de reprovados. Esse pode ser um dos aspectos ocultos
que interferem nas estratégias de selegdo. A partir dai, evidencia-se que as
“competéncias dos trabalhadores™ s@o atributos relacionados & agfo, & pratica e ndo
somente & experiéncia, pois se estas ndo tiverem sido mobilizadas no recrutamento, o
empregador podé considerar o trabalhador desqualificado. Esse ¢ mais um dado que
pode ser considerado oculto, mas decisivo no processo de selecdo,. pois ndo foi
destacado pelos selecionadores e tdo pouco é sublinhado nos documentos oficiais que
discutem politicas ptblicas de emprego.

. Observando as estratégias utilizadas pelas agéncias para selecionar o0s
trabalhadores, e discutindo com os profissionais das agéncias os critérios e abordagens
que orientavam suas praticas, entendemos que seria fundamental discutir as concepgdes
que norteavam as escolhas de alguns trabalhadores e a reprovagéo de outros. Para tanto,
foi necessario voltar  teoria e observar outros aspectos que, embora ocultos no discurso
dominante, sdo fundamentais para compreender a heterogeneidade do mundo do
trabalho, em especial as teorias de administragdo de recursos humanos em voga € as
particularidades das qualificagdes requeridas pelo setor terciario que foi o predominante

na nossa amostra. O capitulo quatro foi escrito com essa intengo.



IV — DIV@RSOS REQUISITOS DE EMPREGABILIDADE NO
HETEROGENEO MUNDO DO TRABALHO: o necessario retorno a
teoria

Partindo-se do pressuposto da crise do padrdo taylorista/fordista de produgéo e
relagSes de trabalho, novas formas de organizag@o do trabalho e de gestdo de pessoas
estdio sendo implementadas, no sentido de garantir a acumulagfo capitalista. Nesse
panorama de transformagGes técnicas e sociais, as empresas passam a perseguir o
objetivo de garantir o comprometimento do trabalhador com o processo de trabalho e
com os objetivos organizacionais.

As relagdes entre empregador e trabalhador tornam-se cada vez mais seletivas
e complexas. N3o basta mais perguntar sobre a formag@o requerida para manter um
emprego. Modifica-se a maneira de pensar a articulagdo entre as qualidades dos
trabalhadores € as exigéncias do trabalho. A performance esperada do trabalhador para
desempenbhar tarefas, ndo serve mais de base para formagdo, esta deve agora vincular-se
no sentido de atingir a adaptabilidade profissional. Os empregos sdo definidos ndo mais
pelo conteido do posto, mas a partir de uma soma de situagdes que necessitam de
competéncias executaveis (DUGUE, 1998).

O modelo de competéncias tem inspirado as mais diversas teorias que

envolvem o processo de gestdo de pessoas e o recrutamento e sele¢do de pessoal.

4.1 Administracio de recursos humanos: recrutamento e selecio de pessoal

no novo modelo produtivo

Os defensores das populares teorias de recursos humanos, como a inteligéncia
emocional ou capital intelectual, tentam mostrar que estamos vivenciando uma nova
era, a era da informagdo. Agora o diferencial produtivo passa a ser o de administrar o
conhecimento que se tornou a maior responsabilidade dos gerentes.

As novas competéncias almejadas referem-se, basicamente, ao comportamento

do trabalhador no processo produtivo, induzindo a criagdo de novos pardmetros de
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avaliacdo e critérios para inser¢do no mercado de trabalho. Para GOLEMAN (1998),
autor de “Trabalhando com a inteligéncia emocional”, o atributo de maior validade dos
trabathadores para atuarem atualmente nas organizagdes estdo vinculados ao saber lidar
com emogdes. Para o autor, ja ndo importa mais se somos inteligentes, nem a nossa
formagdo ou o nosso grau de especializagdo, mas como no6s lidamos com os outros.
Esse, portanto, é o critério de avaliagdo que, cada vez mais, vem sendo utilizado para se
decidir quem sera contratado ou quem ndo sera, quem sera dispensado ou mantido na
empresa e quem sera promovido.

Nessa linha, focalizam-se qualidades pessoais como. iniciativa e empatia,
capacidade de adaptacgdo e de persuasdo. Segundo GOLEMAN (1999), se vocé trabalha
numa pequena empresa ou por conta propria, sua capacidade de atingir 0 maximo de
desempenho depende em grande parte de dispor dessas habilidades. Portanto elas seriam
essenciais numa época em que nio ha garantias de emprego e o proprio conceito deveria
ser substituido pelo de “habilidades portateis™.

Os defensores da inteligéncia emocional,' que se baseiam especialmente em
competéncias atitudinais para explicar o sucesso do individuo no trabalho, vém
reforgando a idéia que a educag:ﬁo ndo € mais importante para que o individuo tenha
“sucesso” nas organizagdes ou consiga um “lugar ao sol” no mercado de trabalho. Para
GOLEMAN (1999), o padrio de avaliagdo do taylorismo eram os testes de QI, pois seus
proponentes sustentavam que a medida correta da exceléncia era a capacidade da mente
humana. O autor argumenta que os testes de QI e as tipologias da personalidade,
também muito aplicados na década de 60, ndo eram infaliveis. Nao explicavam porque
pessoas com alto QI ndo tinham éxito no trabalho.

No entanto, para GOLEMAN (1999), a monografia de Mclelland de 1973,
Testing for competence rather than intelligence — modificou o debate. Ao sustentar que
os conceitos tradicionais de habilitagio académica, notas escolares e credenciais
avangadas nio eram capazes de predizer o desempenho profissional, propés um
conjunto de tipos especificos de competéncia (empatia, auto-disciplina e iniciativa) para
distinguir os mais bem-sucedidos. Portanto, o QI deixaria de explicar o é&xito das
pessoas ou de grupo de pessoas.

Segundo o autor, as emogdes descontroladas podem fazer inteligentes

parecerem “burros”. Quanto mais alto o cargo, menos importantes séo as habilitagdes
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técnicas e as capacidades cognitivas € mais importante se tornam a competéncia em
inteligéncia emocional. Os depoimentos dos empregadores, citados por GOLEMAN
(1999), relatam que as habilidades dos engenheiros do futuro serdo diferentes daquelas
para as quais foram treinados. Eles necessitario ser suficientemente flexiveis para
mudar de emprego a cada trés ou cinco anos. Precisam saber como desenvolver e
executar idéias, como fazer parte de uma equipe, como argumentar, aceitar criticas,
comentarios e adaptar-se.

~ Esses depoimentos evidenciam que, o que importa para o capitalismo
contemporéineo nio ¢ a quantidade de conteido que se acumulou, mas a capacidade de
argumentar, propor idéias. Sendo assim, GOLEMAN (1999) acredita que 0s novos
parimetros considerados pelas organizagdes ndo tém relagdo alguma com o que era
importante na escola. O conhecimento acadérhico, segundo esses critérios, ¢ irrelevante,
ja que os defensores da inteligéncia emocional pressupdem que as capacidades
emocionais sdo suficientes para desempenhar um trabalho. Os empregadores relatam
que o que se aprendeu na escola ¢ apenas uma competéncia de ingresso no campo
profissional, mas ndo transforma a pessoa num “vencedor”. A inteligéncia emocional €,
para eles, o fator de maior peso para se obter um desempenho destacado.

Para GOLEMAN (1999), as competéncias-chaves exigidas em cada empresa
correspondem 4 realidade de cada organizagdo. A moldura da competéncia emocional,
segundo o autor, pode ser dividida em dois campos: a competéncia pessoal que
determina como os individuos lidam com eles proprios e a competéncia social que
determina como os individuos lidam com outras pessoas.

A competéncia pessoal é subdividida em trés topicos:

a) da auto percepgdo: que determina o reconhecimento dos pontos fortes e
limitacdes de cada individuo e consegiientemente da percepgdo do seu proprio valor,

b) da auto regulagdo: que lida com os impulsos interiores. O individuo sabe
lidar com emogdes “perturbadoras” ou de conflitos. Sdo competéncias que abrangem o

-potencial de honestidade e integridade, de assumir responsabiiidades, de ter
flexibilidade para lidar com as mudangas. Essas competéncias indicam ser de extrema
relevincia para garantir a harmonia das relagdes interpessoais na organizagdo e

minimizar os conflitos;
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¢) motivagdo: sdo consideradas por GOLEMAN (1999), as tendéncias
emocionais que guiam o alcance das metas. S#o identificadas como vontade de
realizagio, dedicagdo, iniciativa e otimismo.

As competéncias sociais sio subdivididas em dois tOpicos:

a) a empatia: ¢ a percepgdo dos sentimentos e preocupagdo com 0s demais.
Abrange a compreensdo dos outros, a orientagdo para antever, reconhecer as
necessidades dos clientes. Também é a competéncia que possibilita pressentir as
necessidades de desenvolver os outros, cultivar oportunidades para os diferentes tipos
de pessoas. A empatia envolve a leitura das correntes emocionais e 0s relacionamentos
de poder de um grupo. Essa competéncia indica a necessidade de o trabalhador
conquistar clientes num mercado competitivo regido pela logica da concorréncia,

b) aptidGes sociais: é a competéncia social considerada natural. Subdivide-se
em poder de influéncia, comunicagdo, lideranga, catalisador de mudangas,
gerenciamento de conflitos, formagdo de vinculos, cooperagdo e capacidade de equipe.
Para GOLEMAN (1999), as pessoas influenciam reciprocamente seus estados de animo,
por isso o poder de influéncia contagia uns aos outros.

~ Analisando o rol das competéncias emocionais, pode-se observar que sdo as
mesmas que constituem o perfil ideal do trabathador para o chamado novo paradigma
produtivo. Detectar tais competéncias parece ser tarefa dificil, posto que sO podem ser
adequadamente identificadas e avaliadas quando o individuo estiver atuando em
diferentes situagdes na organizagdo. Por essa razdo, o pessoal de recrutamento e selegéo
procura identificar as competéncias emocionais do individuo através de técnicas
denominadas “testes de simula¢do”, os quais tentam reproduzir situagdes que o
candidato vivenciarda na empresa. Ainda assim s3o questionaveis, pois conforme
TAMAYO (1996), cada organiza¢do possui cultura e valores proprios. A partir desse
quadro, o que se evidencia é que as competéncias emocionais s3o capacidades do
individuo adaptar-se a ideologia e logica do mercado. Perante essa situagdo, o
desenvolvimento de cursos de capacitagio profissional tornam-se indispenséveis para o
bom funcionamento da flexibilizagdo do processo produtivo.

Diante de um grupo de candidatos a emprego, as pessoas precisam prever com

alguma precisio quem apresentard a “melhor quimica numa equipe de trabalho™
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GOLEMAN (1999). Essas decisdes exigem a capacidade de incluir no processo de
tomada de decisdo a sensagdo intuitiva do que é certo ou errado.

Além de competéncias emocionais € sociais que envolvem o comportamento
do individuo, o controle dos seus sentimentos e a capacidade de aprender, estar aberto a
mudangas, o discurso empresarial sustenta que 0s trabalhadores devem estar
constantemente inovando e criando novos conhecimentos. Nesse sentido, outra
concepgdo que da alicerce s atuais estratégias de gestdo ¢ a teoria do capital intelectual.

Os mandamentos da teoria do capital intelectual determinam que o
conhecimento ¢ o principal recurso produtivo para a competitividade, bem como, a
criagdo e a inovagdo. Se as empresas brasileiras investem pouco em P&D qual ¢ a
inteligéncia que se quer dos trabalhadores? Se esta inteligéncia ndo ¢ a capacidade de
criar, de inovar produtos como indicam os mandamentos do capital intelectual, parece
ser a inteligéncia vinculada mais a comportamentos ¢ postura do trabalhador. Quando
GOLEMAN (1999) fala que os novos critérios de selecdo nao consideram mais oS
conhecimentos, especializagio técnica, mas o que o individuo faz com os saberes
acumulados, esta sugerindo uni entrelacamento, parcial da inteligéncia emocional com a
teoria do capital intelectual.

Para TAMAYO (1996), os componentes principais das organizagdes sdo Os
valores, os papéis e as normas que norteiam o funcionamento das empresas. As normas
e os valores sio elementos “integradores”, pois sio compartilhados por todos. A
percepgio dos valores de uma organizagdo pode ser identificada no discurso cotidiano
dos empregados. Para o autor, os valores sdo metas que o individuo desenvolve,
relativos a estados de existéncia ou a modelos de comportamento. Por esse motivo, para
o autor, a base dos valores é de ordem motivacional, pois expressam interesses €
desafios individuais e coletivos. Os valores organizacionais s3o as crengas € principios
basicos de uma organizagdo constituindo o nicleo da cultura organizacional. Sdo
principios relativos a metas desejaveis que orientam a vida da empresa. Constituem a
ideologia da organizagdo e definem as formas de éomportamenfo esperado dos
membros. |

No entanto, se os valores das empresas fossem os mesmos dos individuos ndo
seria necessario o investimento nas mais variadas técnicas de treinamento

comportamental para garantir a harmonia no relacionamento entre capital e trabalho.
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Dessa forma, TAMAYO (1996) enfatiza que as organizagdes tém sistemas de valores
que ndo sio necessariamente idénticos aos dos membros e que isso pode ser conflitivo.
Dai, a grande relevincia dos “valores compartilhados” para criar modelos mentais
semelhantes relativos ao funcionamento e & missao da empresa.

Além das competéncias emocionais, alguns autores que trabalham com
recrutamento e selegdo de pessoal ddo muita énfase & experiéncia profissional como
formadora de competéncias € comportamentos. E o caso de WEISS (1992) ao.enfatizar
a educagdo formal concentrada em conhecimentos, ndo no fazer. Mesmo que a
experiéncia profissional do trabalhador que procura emprego seja diferente das vagas
oferecidas no mercado de trabalho, o candidato ainda assim estd em posi¢do
privilegiada, pois tem habitos, condicionamento em organizagBes, conhecimento em
gerenciar o tempo € para outras atividades profissionais importantes. Isso mostra o
quanto é importante o candidato ter experiéncia.

O que pode explicar a exigéncia de experiéncia para fungles aparentemente
simples dos servigos, podem ser as qualificagBes tacitas dos trabalhadores. Essa
qualificagdo adquire-se, somente, através da éﬁ(periéncia e ndo no sistema escolar.

~ BIANCHETTI sublinha que as discussdes sobre a qualificagiio tacita dos
trabalhadores ganharam espago recentemente, “talvez uma das principais explicagdes
possa ser encontrada no fato de que até a década de 70 ter predominado o pensamento
segundo o qual o lugar da educag8o era na escola e o da produgdo na empresa, € dentro
desta divisio os planejadores e os executantes era claramente delimitada e -
ideologicamente justificada (1998, p. 274). _

Os servigos de distribuigiio (servigos basicos) sublinhados pela literatura
especializada como “desqualificados” vém delimitando exigéncias que apontam um
mercado de trabalho cada vez mais seletivo, sem lugar para a inexperiéncia e a falta de
conhecimento tacito dos trabalhadores. O depoimento do gerente da agéncia “A” pode
ser um exemplo esclarecedor: “Nos dias de hoje o empregador ndo quer qualificar
ninguém. Ele quer que o individuo esteja pronto e a gente sabe que ndo é bem assim,
pois ninguém esta pronto”.

O saber tacito do trabalhador pode ter conotagdes diferentes entre setores ou
ramos de atividade econdmica. Segundo POCHMAN (1998), os servigos de produgdo

sio vinculados a “alguma especializagio prévia”. Ja o setor terciario no Brasil, as
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ocupagdes que estdo em alta, podem ser desprovidas de saber prévio. No entanto, o
saber tacito nio estd excluido dessas ocupagdes, pois a necessidade da experiéncia €
cada vez mais apontada pelas empresas. Nesse sentido, conforme BIANCHETI (1998),
a desqualificagdo perde materialidade, pois a qualificagdo tcita abrange discussdes da
subjetividade dos trabalhadores.

As atuais politicas de gestdo buscam estratégias diversificadas para apropriar-
se do saber tacito dos trabalhadores. Para explicar os critérios de selegdo RATNER
(1997) contribuiu sobremaneira ao citar que a “cultura das organizagdes” deve ser
pensada em termos de cultura politica no sentido amplo que abrange o comportamento
dos individuos, das instituigdes e das organizagdes. A cultura politica tem uma
amplitude maior do que apenas a atuagio dentro das organizagdes produtivas. Ela se
refere a propria forma como os individuos de todas as categorias, dentro da organizagao,
justificam ou legitimam suas ag¢Ges ou procuram sua “raison d’étre” (RATNER, 1997,
p. 78).

Segundo LEITE, E. (1997), é na raiz das novas estratégias empresariais que se
justificam as novas competéncias exigidas dos trabalhadores. As competéncias se
orientam pela busca das empresas em cultivar essa nova mentalidade baseada em
conceitos como valorizagdo, envolvimento e participagdo.

As novas formas de gestﬁb da mdo-de-obra no Brasil sdo analisadas por
LEITE, M. (1996). A autora enfatiza que a qualificagdo parece ndo ser o unico cuidado
presente nos investimentos empresariais voltados para o treinamento. Uma parcela
significativa dos cursos de capacitagio destina-se a programas comporta_mentais.ou
motivacionais para despertar nos trabathadores uma postura cooperativa com relagdo as
estratégias e metas da empresa. A autora sublinha que esses treinamentos ndo podem ser
confundidos com os destinados a “formar trabalhadores qualificados”. O conteido dos
programas sdo relacionados ao tipo de atitudes que a empresa espera de seus
trabalhadores, a rotina. No sio conteidos técnicos ou de formagéo basica.

Difundir as estratégias de comprometimento e envolvimento do trabalhador no
processo de produgdo ndo ¢ tarefa facil. Essa missdo envol§e politicas e praticas de
administragdo de recursos humanos com o intuito de reduzir os conflitos entre capital e
trabalho, sob uma outra otica, diferente do sistema de organizagdo taylorista. Segundo

RUAS e ANTUNES (1997), uma das estratégias de gestdo mais difundidas, que
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responde a nova dindmica da competigdo entre as empresas é a gestdo da qualidade total
(GQT ou TQC). Essa estratégia tem como principio desenvolver trabalhos em grupos,
baseados na participagdo dos trabalhadores € controle da qualidade por toda a empresa.
Para se conseguir responsabilidade e comprometimento do trabathador com a qualidade
e produtividade, a empresa necessita desenvolver politicas de gestdo. No entanto, as
propostas de TQC, para obterem sucesso, devem ser difundidas dentro das condig¢Ges
sécio-culturais da empresa e forga produtiva.

Para MONTERO (1997, p.15), a gestdo flexivel dos recursos humanos ndo se
baseia na coagdo e ndo necessita de um sistema formal de controle. O objetivo €
respeitar a subjetividade do trabalhador a0 mesmo tempo em que se a mobiliza em
beneficio da produgdo. O que se busca € um “sujeito vinculado”, um empregado
auténomo capaz de criar e trabalhar em equipe e de relacionar-se bem com 0s clientes.

Por isso, concordamos com a abordagem de TROTTIER (1998) que considera
que a inser¢do profissional mais do que uma passagem do sistema educativo para o
produtivo deve ser analisada sob o dngulo de ajustes entre a oferta e a procura do
mercado de trabalho. A inser¢io no mercado de trabalho aparece como um processo
complexo e continuo entre busca de emprego, desemprego, formagdo € inatividade que
inclui outras variaveis como sexo, idade, origem social, lingua materna além dos
aspectos mais relacionados a subjetividade do trabalhador.

SALERNO (1996) ¢ POCHMANN (1999) lembram que é preciso muito
cuidado com a abordagem linear do “tipo ideal” paradigmatico para a economia como
um todo. Nio se deve esquecer da grande heterogeneidade e coexisténcia de formas
diferentes das tecnologias, bem como, de sua difusdo. Ha que se evidenciar as
heterogeneidades das ocupagdes demandadas nos paises centrais ¢ da periferia, como ¢
o Brasil. A divisdo internacional do trabatho mostra ocupagdes basicas e desqualificadas
para paises que ndo incentivam P&D (pesquisa € desenvolvimento) e qualificadas, para
paises avangados.

Para ilustrar a complexidade da difusdo das tecnologias no mundo globalizado
CARVALHO (1996) sublinha que os investimentos em pesquisas e desenvolvimento
(P&D), considerados essenciais para alcangar competitividade, conforme a teoria do
capital intelectual, sdo insignificantes nas empresas do Brasil se comparados com os das

economias mais dindmicas. A baixa participagdo da inddstria nas atividade de inovagio
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que atribuem valor agregado € reflexo da baixa capacitagdo tecnoldgica, condicionada
pela escassez de investimentos em P&D. Segundo o autor, mesmo em setores
industriais onde o indice de formalizagdo de atividades de P&D é maior, o namero de
patehtes registradas ou pesquisadores empregados € pequeno, se comparado a padrées
internacionais.

A heterogeneidade é observada ndo apenas nas diferengas de politica industrial
e de emprego nos paises centrais e periféricos, mas entre setores de um mesmo pais €

também intra-setor, como ¢ o caso de um setor complexo como o tercidrio.

4.2 Caracterizando as demandas de qualificacdo para o setor tercidrio

Os dados do CAGED (Cadastro Geral de Empregados e Desempregados) do
Ministério do Trabalho e Emprego, evidenciam que o municipio de Floriandpolis tem
no setor terciario um forte fluxo de movimentagio de mao-de-obra, destacando-se dos
demais setores. Dos nove principais setores de atividade econdmica, os de Servigo e o
Comércio mostram maiores numeros de admissdes e desligamentos, no periodo de
janeiro a dezembro/1999. No entanto, conforme quadro 19, ¢ possivel verificar que
somente 0 comércio e a administragio publica mostraram saldo positivo no nivel de
emprego.

QUADRO 19
FLUTUAGAO DO EMPREGO FORMAL(*) POR SETOR ECONOMICO

FLORIANOPOLIS - SC
Periodo: Janeiro®9 a dezembro/99

i

EXTRATIVA MINERAL

INDUSTRIA DE TRANSFORMAGAO

SERVICOS INDUSTR. DE UTILIDADE PUBLICA . 691 -244
CONSTRUGAO CIViL 3.283 -1
COMERCIO 10.179 136
SERVICOS 23.235 -112
ADMINISTRACAO PUBLICA 113 207
AGROPEC. EXTR. VEGETAL, CACA E PESCA 476 -89
LOUTRO‘S/IGNORADO 13 5

(*) Com carteira de trabalho assinada
FONTE: MTE - Cadastro Geral de Empregados e Desempregados - Lei 4923/65 - Médulo |
ELABORAGCAO: Setor de Informagao e Andlise do Mercado de Trabalho - SINE/SC
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O quadro 20.mostra os nove setores desagregados. E possivel analisar que no
setor Servigos, de Floriandpolis, o ramo que mais apresenta oportunidades de emprego €
o Servicos de Alojamento, Alimenta¢do, Reparos e Manutengdo, com 900
oportunidades de emprego no ano de 1999. Esse ramo de atividade abrange os hotéis,
restaurantes, bares, lanchonetes, manuten¢do de eletricidade etc. Esses resultados do
municipio estdo relacionados com os investimentos que os governos estadual e

municipal, ao longo do tempo, intensificaram na area do turismo da regido.

QUADRO 20

FLUTUAGAO DO EMPREGO FORMAL(*) POR SUBSETOR ECONOMICO
FLORIANOPOLIS -SC

Periodo: Janeiro/99 a dezembro/99

QUADRO 2

(*) Com carteira de trabalho assinada
FONTE: MTE - Cadastro Geral de Empregados e Desempregados - Lei 4923/65 - Modulo |
ELABORAGAQ: Setor de Informagdo e Analise do Mercado de Trabalho - SINE/SC

EXTRATIVA MINERAL 37 25
IND DE PRODUTOS MINER NAO METAL 213 180 33
INDUSTRIA METALURGICA 104 104 o
INDUSTRIA MECANICA 110 95 15
IND MATERIAL ELETR E DE COMUNIC 82 76 6
INDUSTRIA DO MATERIAL DE TRANSPORTE 7 5 2
IDUSTRIA DA MADEIRA E DO MOBILIARIO 138 146 -8
IND DO PAPEL,PAPELAO, EDIT E GRAFICA 348 356 -8
IND BORRAC,FUMO,COUROS,PELES,SIM,IND DIV 176 253 -77
IND QUIM DE PROD FARM,VETER,PERF,SABAO 81 64 17
IND TEXTIL DO VEST E ARTEF DE TECIDOS 278 201 -13
INDUSTRIA DE CALCADOS 25 .30 -5
IND DE PROD ALIM, BEB E ALCOOL ETILICO 540 572 -32
SERVICOS INDUSTRIAIS DE UTIL PUBLICA 447 691 -244
CONTRUCAO CIViL 3.272 3.283 -11
COMERCIO VAREJISTA 9.783 9.563 220
COMERCIO ATACADISTA 632 616 -84
INSTIT DE CREDITO,SEGUROS E CAPITALIZ 675 1.009 -334
COM ADM IMOV, VAL.MOV,SERV TEC PROF,ETC 4.950 4932 18
TRANSPORTES E COMUNICACOES 3.229 3.828 -589
SERV ALOJ ALIM,REP MANU RED, RADIO, TV 12.446 11.546 900
SERV MEDICOS, ODONTOLOGICOS E VETER 810 848 -38
- ENSINO 1.013 1.072 -59
ADM. PUBLICA DIRETA E AUTARQUICA 320 113 207
AGRIC,SILVIC,CRIACAO ANIM,EXTR VEG,PESCA 387 476 -89
OUTROS/IGNORADO

A dificuldade para compreender o setor terciario decorre da sua estrutura

ampla, heterogénea e complexa. Para ROGERO (1998), os primeiros sinais de
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crescimento do setor Servigos fizeram-se notar no inicio do século, apds a I Guerra
Mundial. O aumento do tamanho das empresas desencadeou a necessidade de
reestrutura¢io das organizagdes administrativas, antes fundadas na centralizagdo. A
descentralizagdo da gestio de varias etapas do processo de produgdo propiciou o
desenvolvimento de uma rede de servigos auxiliares com o objetivo de garantir maior
flexibilidade administrativa, controle de cada departamento e maior variedade dos
produtos.

No entanto, foi apés a II Guerra Mundial, mais especificamente nas décadas de
60 e 70, que a mundializagdo do capital mostrou claramente sinais de crescimento do
setor. A busca das grandes empresas capitalistas por maiores vantagens e fatias do
mercado encontraram no processo de internacionalizagdo do capital, matérias primas,
mio-de-obra barata, vantagens, 0 que exigiu nova reestruturagéo administrativa. Esse
processo intensificou a demanda por servigos, tanto na matriz das grandes empresas de
origem como nas filiais (ROGERO, 1998).

O fato do setor Servigos abranger uma vasta dimensdo de atividades, muitas
derivadas do setor secundario, faz com que sua caracteristica primordial seja a
heterogeneidade.

ROGERO (1998) compreende o trabalho em servigos como sintetizador,
mediador ¢ normalizador, pois esta situado entre a racionalidade de intermediagéo e de
técnica da economia industrial. Ndo se apreende, nessa afirmagdo, que os servigos
desempenham um papel independente na economia, mas de reprodugéo e renovagio do
proprio capital.

OFFE (1991) esclarece que a expansio das fungdes do terciario ocorre
simultaneamente ao desdobramento do modo de produgdo industrial, apresentando-se
até mesmo como condig¢do prévia dele. Um exemplo para esse tipo de fungdo pode ser
observado nos “servigos de producﬁof’ que desempenham papel de criagdo e
desenvolvimento da produgdo de bens. O autor salienta que os servigos sdo geralmente
entendidos como aquelas atividades econdmicas que ndo podem ser atﬁbuidas no setor
primario (agricultura, mineragdo) e nem no secundario (indastria). Tais defini¢des sdo
consideradas pelo autor como residuais, pois ndo designam conceitualmente a
funcionalidade do setor. Para OFFE (1991), o setor abrange a totalidade daquelas

fungdes no processo de reprodugdo social, voltadas para a reprodugdo das estruturas
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formais, das formas de circulagdo e das condi¢Ges culturais, dentro das quais se realiza a
reprodugdo material da sociedade, seus sistemas de informag@o e circulagdo.

ROGERO (1998) enfatiza que essa definigdo de Offe traduz o setor servigos
como trabalho reflexivo e sua caracterizagdo funcional ndo lhe atribui nenhum valor
econdmico em si mesmo, se comparado as atividades produtivas em geral.

Para DELUIZ (1995), as mudancas recentes na organizagdo do processo de
trabalho no setor terciario devem ser analisadas através da integragdo entre os diversos
setores da economia. Essa analise permite compreender como as alteragdes na esfera da
produgdo de bens repercutem no terciario. As transformagdes ocorridas no secundario
impulsionaram a integracdo das atividades industriais e de servigos. A autora salienta
que o incremento da alta tecnologia, como a informatica e as comunicagdes reduziram
as distincias entre os paises favorecendo a integracdo, as trocas mundiais, sem
precedentes. Portanto, a ligagdo entre os setores deve ser discutida sob a otica da
mundializagio do capital. '

O processo de mundializagio da economia e a conseqiiente formagdo dos
blocos econdmicos regionais, como 0 MERCOSUL, implicou novas exigéncias para 0s
setorés da economia e para a forga de trabalho. Conforme CARDOZO (2000), DELUIZ
(1995), cresce intensamente a utilizag3o da micro-eletronica no setor Servigos, a
exemplo das institui¢des financeiras, telecomunicagdes e comércio.

Para mostrar a integragdo entre os setores € relevante apontar as reflexGes de
POCHMANN (1998), ao mostrar que a industrializa¢o tardia, no Brasil, influenciou
negativamente as condigdes do setor terciario em generalizar ocupagdes profissionais
superiores e mais qualificadas.

O reconhecimento de que o setor terciario tende a ser muito heterogéneo e, por
sua vez, possui definigdes conceituais sem uma real identificagdo acerca do seu
comportamento, levou Miércio Pochamann a optar por uma tipologia especialmente
desenvolvida para analisar as variagBes ocupacionais urbanas no segmento nao-
industrial. Essa categoria analitica de servigos e suas classes, segundo'o autor, permite
distinguir as mudangas na composi¢do e evolugdo ocupacional e melhor interpretagéo
das novas tendéncias das categorias ocupacionais devido as mudangas no processo de
reconversio econdmica nos anos 90. Para tanto, o setor de servigos foi dividido em

quatro classes ocupacionais, a seguir:



145

(i) distribui¢dio, responsavel principalmente pelas ocupagdes em
comunicagdo, transporte € comércio;

(ii) producio, segmento moderno da sociedade pés-industrial, envolvendo as
ocupagdes de atendimento dos insumos e servigos diretos a produgéo industrial;

(iii) social, responsavel pelas ocupagdes de atendimento ao consumo coletivo,
envolvendo a educagdo, seguranga e saude; e

(iv) pessoal, responsavel pelas ocupagSes de atendimento ao consumo
individual, envolvendo lazer, alimentagdo e embelezamento POCHMANN (1998, p.9).

De acordo com esse autor, historicamente o setor Servigos, na economia
brasileira, ja apresentou um inchamento devido ao dréstico éxodo rural e 4 geragdo de
empregos no setor industrial, insuficiente ao mercado de trabalho urbano. Sendo assim,
as alternativas foram direcionadas para as ocupagdes do setor servigos. Na década de
1990, os servigos passaram a responder por mais postos de trabalho, entretanto, sem
compensar a destruicdo dos empregos verificados no campo e na indastria. A classe de
servigos que aumentou o seu peso nojtotal da ocupagdo no Brasil foi a de distribui¢do

sendo que os servigos sociais mantiveram sua posi¢io relativa, as classes de produgéo e

" que ja representavam uma

de servigos pessoais regrediram. Os “servi¢os de produgéo
pequena parcela dos ocupados, diminuiu ainda mais nos anos 90. O mercado de trabatho
no Brasil, dos anos 70 para ca, que oferecia 1,7% de empregos considerados "servigos
de produgdo" passou a registrar 1,2%. No entanto, nos paises industrialmente
avancados, como os EUA, essa participagio dobrou, chegando a 14%
(POCHMANN,1998). |

Para DELUIZ (1995), a heterogeneidade do setor terciario é explicada através
das técnicas dos processos de produgio segundo os ramos de atividade e a quantidade
de trabalho mobilizado. O terciario apresenta ramos cujo capital é tdo elevado como nos
manufatureiros, que absorvem pequeno numero de pessoas altamente qualificadas e

outros, com grande contingente de trabalhadores pouco qualificados.

* Os servigos de produgdo sdo destacados pela literatura especializada como portadores da modemidade
promovida pelo novo paradigma técnico-produtivo. Representam as possibilidades de generalizagdo
da produgdo industrial a partir de uma rede de apoio que determina decisivamente a plena aplicacdo e
desenvolvimento das novas tecnologias. Por conta disso, os servigos de produgio tendem a expressar
as exigéncias de novas ocupagles profissionais, com trabalhadores multifuncionais € mais
qualificados, ao contrério das demais classes de servigos (POCHMANN, 1998, p.10).



QUADRO 21

Evolugiio da distribui¢io dos empregos por setor econémico em anos e paises
selecionados (em % total = 100,0)
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Pais/Ano |Agropecuaria Total da Servigos
Industria| Total | Distribuicio | Produciio| Sociais | Pessoais

Brasil

Anos 40 66,7 128 | 205 8,8 1,1 47 59
Anos 70 30,8 27,5 41,7 16,7 N 14,2 9,1
Anos 90 20,9 19,6 59,5 39,3 1,2 14,6 5,6
EUA

Anos 40 28,9 32,9 38,2 18,7 2,8 8,7 8,2
Anos 70 4,6 33,0 62,4 22,4 8,2 22,0 10,0
Anos 90 3,5 247 71,8 20,6 14,0 25,5 -11,7

Fonte: POCHMANN (1998, p. 10)

Segundo a autora as atividades denominadas técnico-administrativas tém um
forte conteudo informacional e sdo as mais atingidas pela racionalizagio. Ja o grupo dos
servigos comerciais e pessoais € caracterizado por inteira oferta de empregos em tempo
parcial, baixo nivel de remuneragéo, predominéncia de pequenas empresas, feminizagdo
elevada, nivel baixo de formagdo. Verifica-se, nesse grupo, crescimento de emprego,
porém pouco qualificado. No Brasil, segundo DELUIZ (1995), parte significativa do
setor terciario cresce horizontalmente, caracterizando-se pela utilizagio de pequeno
montante de capital, baixo padrdo de remuneracgo, baixa produtividade e mao-de-obra

pouco qualificada.

4.3 Discutindo as qualificacdes requeridas para o Comércio

A literatura especializada tem apontado novas exigéncias para qualificagdes
profissionais no setor terciario. O desenvolvimento de capacidades e competéncias
baseadas nas fungdes mentais e abstratas, na comunicaggo, responsabilidade, sio alguns

dos atributos mencionados para que o trabalhador atue nas modernas organizagdes

reestruturadas.
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Na atualidade, ¢ primordial a criagdo de estratégias de competi¢io no
comércio. Conforme ALMEIDA (2000), no ramo supermercadista, a op¢do tem sido
oferecer um leque maior de servigos, ja o segmento das grandes lojas investe na
focaliza¢do e na especializagdo, voltadas para linhas de produtos especificos. As formas
encontradas no mesmo ramo, para manter-se competitivo, sdo diversificadas e variam
de acordo com as caracteristicas de cada empresa, ou seja, ndo sdo caminhos
homogéneos.

A abertura econdmica do Brasil, a integragio regional através do MERCOSUL,
implicou a busca da competitividade e conseqientemente estd impondo novas
demandas de qualificagdo da m3o-de-obra no comércio CARDOZO (2000).

A pesquisa realizada através do DIEESE (1999, p.29) aponta as dificuldades
que as atividades de servigos e comércio vinham encontrando, solucionadas pela
informatica. .

a) Os servigos vinham absorvendo de maneira crescente um nimero elevado
de méo-de-obra; '

b) A queda da produtividade (ja baixa) e elevado peso dos salarios no valor
agregado (na Europa), passou a exigir dos capitalistas do setor uma estratégia reativa.

a) O acirramento da concorréncia em época de crise e a necessidade de
acelerar a prestagdo de servigos aos clientes.

b) A enorme complexidade das informagdes a tratar, organizar e transformar,
os grandes volumes de papéis manuseados e/ou mecanizados e a burocratizagio
crescente, envolvendo custos operacionais e grandes espagos fisicos; ‘

¢) A necessidade do atendimento de negdcios a distdncia e em “tempo real”,
tendo em vista as tendéncias de mundializagdo dos servigos e dos negdcios em geral que
passavam a exigir a teleinformatizag@o.

A reestruturagdo tecnologica e organizacional nas atividades comerciais
significaram cada vez mais a redugéo de tempos, de desperdicios e custos e aumento da
produtividade e eficiéncia nas atividades de vendas, de estocagerh, fornecimento,
contabilidade de pessoal etc., através da microeletronica € das novas formas de
organizagdo interna e externa das empresas comerciais.

Portanto, as principais transformagdes ocorridas no comércio envolvem

mudangas organizacionais e a utilizagdo de equipamentos informatizados. Segundo
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ALMEIDA (2000), o equipamento mais difundido em grandes e médias empresas éo
computador. Nas grandes empresas, destaca-se a caixa registradora com leitor optico
integrado e controle automético do estoque, onde as mercadorias sdo identificadas por
um coédigo de barras que contém informagdes com 0 prego € o codigo do produto. Esse
sistema propiciou a redugdo do tempo de atendimento a cada cliente, intensiﬁcando o
nimero de atendimentos realizados, por caixa. O controle do estoque, atualmente, €
integrado. Quando a mercadoria passa pelo caixa automaticamente ja recebe baixa no
estoque. Conforme a autora, com isso pretende-se a redugdo e , posteriormente, a
eliminagdo dos estoques nas lojas, em um sistema que se aproximara do just in time € -
dispensara os representantes comerciais que atualmente passam nas lojas para anotar os
pedidos.

Outra inovagio, segundo ALMEIDA (2000), sdo as maquinas de
preenchimento de cheques e em menor numero, terminais de atendimento automatico ao
cliente. As mudancas organizacionais mais significativas consistem em ajustes nas
empresas, o que significa racionaliza¢do em todos os niveis hierarquicos, com redugio
de pessoal e mudangas nas formas de trabalho. '

O valor da forga de trabalho é determinado pelos custos de produgdo e de
reprodugio da mesma forga de trabalho. No entanto, o trabalhador do comércio
diferencia-se do industrial por ndo produzir diretamente mais-valia, mas contribui
diretamente pafa a realizagdo desta mais-valia (DIEESE,1999, p.45). Sendo assim, o
trabalhador comercial também §é produtivo para o capitalista que o admite. A
diversidade de qualificagBes que compc“)ém as profissdes das atividades comerciais sdo
sintetizadas pela mesma pesquisa do DIEESE, como: |

a) na grande maioria dos mictos e pequenos estabelecimentos comerciais
predominam aqueles empregados que realizam uma multiplicidade de tarefas que vai da
organizagdo dos produtos a venda e operagdes de caixa. Grande parte desses
trabalhadores adquirem o conhecimento desses produtos em empresas concorrentes.

b) As qualificagdes totalmente padronizadas nos terminais de caixa e nas
burocraticas (especificas de escritorio e técnicas contébeis/ﬁﬁanceiras).

¢) As de vigilancia e de organizagdes dos stands e orientagdes minima dos

clientes dentro das lojas.
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d) Aquelas que requerem alguns requisitos pessoais, como boa aparéncia,
simpatia, poder de persuasdo e capacidade de comunicagZo; estes dois Gltimos podendo
ser obtidos através da ampliag@o da educagdo formal e de algum treinamento especifico.

e) Existem as atividades qualificadas de conhecimento técnico sobre a
mercadoria vendida, quando se trata de comércio de maquinas, motores, componentes
elétricos, eletronicos e mecanicos, farmacéuticos, automoveis e outros. S&o
desempenhadas geralmente por engenheiros, técnicos com formagdo especifica e por
vendedores com treinamento e experiéncia de varios anos.

f) Ha os trabalhos relativamente qualificados para os poucos que trabalham
com os aplicativos de informatica, teleinformatica para contabilidade, finanga, geréncia,
como contadores, administradores, economistas, engenheiros de produgdo, dependendo
do caso.

g) As geréncias necessitam de conhecimentos gerais e especializados que
envolvem necessariamente os mercados consumidores fornecedor, as estratégias € 0s
tipos de concorréncia dentro do mercado, o movimento do crédito, das taxas de juros e
do mercado financeiro e mercado de trabalho.

.No comércio existem trabalhos tipicamente manuais € que exigem nogdes
basicas de calculo de pregos e de manuseio das mercadorias. E o caso do executado
pelos ambulantes, camelds, vendedores de bares, mercearias, padarias, frentistas de
postos de combustivel, pequenas lojas de vestuarios, supermercados etc.

Segundo ALMEIDA (2000), as empresas reestruturadas passam a buscar um
profissional mais motivado e engajado, capaz ndo s6 de operar sistemas mais caros e
supostamente mais complexos de trabalho, mas também, de dar sugestdes, assumir
responsabilidades e tomar decisdes. O novo perfil parece reunir tanto aspectos
cognitivos de conhecimentos basicos gerais e conhecimentos técnicos, obtidos em
cursos especiais, quanto conhecimentos ético-disciplinares ou comportamentais.

ALMEIDA (2000) enfatiza que o tipo de qualificagio demandada pelo
comércio ndo pode ser comparada com aquela verificada no setor industrial e que
geralmente é utilizada como referéncia para os debates sobre o tema. Os conhecimentos
técnicos abrangem habilidades técnicas, como fazer pacotes, dobrar roupas
adequadamente, separar mercadorias na hora do empacotamento, operar caixa,

denominadas de pratico-operativas.
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Existe um grande nimero de atividades comerciais, tanto nas grande empresas
como nas pequenas, no comércio atacadista e no varejista, cujas tarefas ndo requerem
qualquer qualificagdo formal e profissionais de importancia, como é o caso dos
carregadores, expedidores, trabalhadores de limpeza. Antes da introdugdo do cédigo de
barras, os vendedores deveriam conhecer pregos ou manusear listas de pregos. A
disposigio dos produtos em prateleiras e o acesso direto ao produto pelo consumidor,
conforme a organizagio (self-service) nos supermercados, nas grandes lojas, nos postos
de gasolina eliminam o contato dos vendedores com os produtos e dispensa o
conhecimento sobre eles DIEESE (1999).

No comércio, setor bastante heterogéneo, a qualificagio profissional dos
trabalhadores é muito diferenciada entre os varios subsetores e atividades do ramo.
Segundo pesquisa de ALMEIDA (2000), é concepgdo de qualificagdo em uma das
empresas investigadas em sua pesquisa, do segmento lojista, sdo caracteristicas
comportamentais, como capacidade de relacionamento, saber trabalhar em equipe,
carisma e empatia, os quais sdo mais valorizadas do que aspectos técnicos. Em outras
empresas do segmento supermercadista foi possivel constatar divergéncias entre o
discurso e a prética. Enquanto os empregadores reclamam por trabalhadores com maior
qualificagdo técnica, a empresa enfoca nos treinamentos aspectos comportamentais.

No processo de selecdo dos trabalhadores ALMEIDA (2000) constatou a
persisténcia de mecanismos discriminatorios ¢ excludentes. Atributos pessoais como cor
e sexo ainda sio relevantes na contratagio dos candidatos. A divisdo sexual do trabalho
¢ evidente, como no caso da operagdo de caixa para a qual, em quase todas as empresas
pesquisadas pela autora, sio admitidas somente mulheres e, ainda, sdo raros os
trabalhadores negros na area de atendimento. Os requisitos que definem o perfil do
trabalhador desejado sdo aspectos menos relacionados a formagdo profissional e mais a
tragos de personalidade como carisma € empatia, como se enfatizou acima, que ndo
podem ser adquiridos através do sistema escolar e nem em treinamentos.

O que parece evidente, analisando-se o setor comércio, € qué aspectos socio-
culturais sio tdo relevantes que chegam a substituir a importdncia das qualificagGes
técnicas dos trabalhadores. Segundo DIEESE (1999) a tendéncia de padroniza¢do das
roupas das pessoas das classes média e rica e a transformagdo das organizagbes das

grandes lojas em pontos de vendas de auto-atendimento tendem a eliminar e/ou
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substituir os vendedores qualificados por outros com boa aparéncia e maior qualificagdo
formal em fungdo da grande disponibilidade de jovens com essas caracteristica. Nessas
lojas, o vendedor torna-se um simples vigilante e arrumador de mercadorias e tem
pouco contato com clientes. Portanto, o novo perfil de vendedor, ndo envolve maior
complexidade de tarefas, mas cada vez mais, boa aparéncia.

Segundo pesquisa do DIEESE (1999) e ALMEIDA (2000), o tempo de
permanéncia no emprego em todos os segmentos agregados do comércio varejista e
atacadista é curto, ou seja, apresenta intensa rotatividade da mao-de-obra empregada.
Tanto homens quanto mulheres permanecem no emprego, na sua maioria, somente até
um ano. O indice de homens e mulheres que permanecem no emprego até seis meses
esta entre 35% e 44%. O déqueles que permanecem até um ano de trabalhb esta entre
50% a 64% .

Conforme pesquisa do DIEESE (1999), em quase todos os ramos de comércio
e ocupagdes, seja por substituigio ou enxugamento de pessoal, estd havendo uma
importante elevagdo do nivel de escolaridade dos empregados. Considerando-se que a
demanda empresarial se concentra cada vez mais no segundo grau, diminui o
percentual, que ainda ¢ significativo, do pessoal com o primeiro grau incompleto. A
participagdo relativamente maior entre as mulheres do que entre os homens, de
admissdo em primeiro emprego pode estar relacionada, segundo DIEESE, & inser¢do
cada vez maior de mogas com o segundo grau incompleto ou completo, muito mais do
que os homens, nas atividades comerciais. As jovens sdo preferencialmente escolhidas
pela beleza, elegincia, facilidade de comunicagdo, geralmente tém escolaridade maior
que a desejada e ganham salarios muito menores que os dos homens.

A alta rotatividade do comércio, como evidenciou a pesquisa do DIEESE
(1999) e ALMEIDA (2000), mostra grande prepo_ndera‘mcia do reemprego que pode
estar relacionado a flutuagdo e a troca de trabalhadores que ja estdo no mercado de
trabalho, pois, a experiéncia ainda deve ser relacionada no recrutamento. Essa pratica se
expressa num elevado percentual de desligamento sem justa causa, poi-s no Brasil ainda
subsiste a liberdade indiscriminada e incontrolavel de os empresarios dispensarem os
empregados, revelando a enorme flexibilidade que tém para desempregar. Essa pratica,
segundo DIEESE (1999), significa um descumprimento de determinagdes da OIT

(Organizagio Internacional do Trabalho) sobre a proibi¢do a demissdo imotivada (sem
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justa causa), que o governo de Fernando Henrique Cardoso acabou por anular,
contrariando as decisGes anteriormente Tratificadas por aprovagdo no Congresso
Nacional.

A exigéncia por maior escolaridade no comércio ndo estd necessariamente
relacionada 4 maior complexificagdo do trabalho. Conforme ALMEIDA (2000), ela
parece resultar da associagdo de dois aspectos. De um lado, a demanda por profissionais
com bom nivel intelectual, com boa capacidade de relacionamento e de desenvolver
trabalho em equipe. Essas caracteristicas nfo séo adquiridas na escola, mas podem estar
levando a uma demanda por maior escolaridade. O segundo aspecto, decorre da situagdo
do mercado de trabalho altamente concorrencial, com abundante oferta de mio-de-obra
e altos niveis de desemprego, aumentando as exigéncias na contratagdo. Almeida
salienta que, no comércio a formagdo técnica ou o aprendizado dos conteudos
especificos do segundo grau ndo sdo importantes para o desempenho das fungdes. A
exigéncia do segundo grau retira a possibilidade de acesso ao emprego de um grande
contingente de pessoas, neste setor.

Segundo CARDOZO (2000), no comércio ndo existe um alto grau de
complexidade do trabalho, como em alguns setores da industria. A necessidade por
mao-de-obra mais escolarizada esta muito mais centrada nos aspectos comportamentais.
Nesse sentido, a exigéncia de maior escolaridade, pode estar associada muito mais aos
altos indices de desemprego, pois aspectos comportamentais como capacidade de lidar
com o publico e criatividade estdo muito mais ligados as competéncias atitudinais do

que ao grau de escolaridade.



CONSIDERACOES FINAIS

O momento atual de crescente desemprego e precarizagdo do mercado de
trabalho desencadeou a proliferacdo de diversas agéncias de intermediagio e politicas
pablicas de emprego para procurar remediar a situacio de milhares de trabalhadores
expulsos dos mais diversos setores de atividade econdmica. A administragio de
recursos humanos ganha um significado de extrema relevincia como mediadora entre
forga de trabalho e os interesses do capital.

A busca por maior produtividade e competitividade, apoiada por novas
tecnologias, como forma de superar os limites da produgdo taylorista/fordista, suscita
um reordenamento no modo de administrar os recursos humanos, bem como, a forma de
recrutar e selecionar a forga de trabalho disponivel no mercado de trabalhe. .

Nossa pesquisa procurou investigar quais as qualificagGes esperadas dos
trabalhadores e quais eram os requisitos que facilitavam ou dificultavam a inser¢do ou
reinser¢do profissional de trabalhadores na regido de Florianopolis (SC) no segundo
semestre de 1999. |

A pesquisa confirma a argumentagdo de POCHMAN (1998, p. 27) ao sublinhar
que as ocupagdes que estiveram em alta, na década de 90, foram as dos servigos basicos
de distribuigdo e péssoais: |

Em sintese, verifica-se que estdo sendo destruidas as ocupagdes
profissionais de mestres em manufatura, torneiros mecénicos,
engenheiros metalurgicos, teceldes e desenhistas técnicos, entre outros, €
sendo abertas as ocupagOes profissionais de cozinheiros, recepcionistas,
seguranga, garcons e atletas profissionais do setor privado e agentes
administrativos, membros superiores no poder judiciario e supervisores
de politica do setor publico. Além de sugerirem uma menor necessidade
de qualificagdo profissional, as ocupagdes em alta tendem a remunerar
abaixo das ocupagdes que estdo sendo reduzidas no Brasil.

No entanto, se essas ocupagdes sdo consideradas desqualificadas, o requisito da
experiéncia e de referéncia ndo deveriam ser tdo solicitado pelos empregadores e
selecionadores das agéncias.

Os relatos dos empregadores contribuiram para esclarecer que podem

considerar “trabalhador qualificado” aquele que tem experiéncia e boas referéncias e
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ndo o que tem cursos na area. Exigéncia de capacitagdo na area foi uma das menos
solicitadas para suprir as vagas oferecidas nas trés agéncias. Esses atributos podem ser
problemas e obstdculos para os jovens que buscam o primeiro emprego, mesmo que
sejam qualificados na ocupagio pretendida. Os empresarios buscam garantias e os
certificados dos cursos n3o significam referéncia e experi€éncia para as empresas.

POCHMANN (1998) sublinha que as ocupagdes de servigos basicos de
distribuigdo e pessoais ndo sio consideradas qualificadas. No entanto, observou-se que
os empregadores s30 seletivos, também no recrutamento para esses postos de trabalbo e,
geralmente, reprovam os candidatos que néo tiverem experiéncia €/ou referéncia.

Enquanto POCHMANN (1998) considera ocupagdes de servigos de distribuigdo
e pessoais, ocupagdes “desqualificadas”, na pesquisa, os depoimentos dos empregadores
revelaram que um trabalhador encaminhado para essas ocupagdes, sem experiéncia e
referéncia ndo é considerado qualificado, mesmo que apresente escolaridade elevada.

Nesse sentido, o conceito de qualificagio também pode ser considerado
subjetivo enquanto se analisam setores diferentes da economia e a heterogeneidade dos
setores secundario e terciario. O que pode ser qualificagdo para trabalhadores do
terciario, ndo ¢ para os do secundario. O conceito de trabalhador qualificado pode ser
construido e ressignificado conforme as diversidades dos mundos do trabalho.

No caso da pesquisa, o conceito de qualificagio como desempenho profissional
pode ser abordado na perspectiva apontada por LIEDKE (2000), em que esse
desempenho ¢ entendido como resultante das trajetorias de vida e do ‘trabalho dos
individuos, constituindo uma dimens3o subjetiva do processo de formagdo profissional.

O processo de recrutamento e selegdo de pessoal parecem considerar alguns
requisitos importantes que nio sdo revelados no discurso dos empresarios ou pelos
proprios selecionadores. A pesquisa mostrou que quanto maior o tempo de desemprego,
maior a chance do trabalhador ser reprovado na selegdo para um emprego. Esse pode ser
um dos aspectos ocultos das estratégias de selecdo. Alguns deles como as
“competéncias” que ndo podem ser visualizadas ou mensuradas no momento da
entrevista por serem atributos relacionados a agdo, a pratica e ndo somente a
experiéncia, podem ser inferidas pelo tempo de experiéncia profissional. Caso essas
competéncias ndo tenham sido “mobilizadas” nos Gltimos meses, na selegdo o

empregador pode considerar o trabalhador desqualificado ou inapto.
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A carteira de trabalho ainda ¢ o principal documento que o candidato apresenta
quando busca um emprego, pois os atributos verdadeiramente relevantes para insergdo
profissional estdo nela registrados. Constatamos que, ao mesmo tempo em que os
empregadores € o discurso oficial e governamental reclamam por trabalhadores mais
flexiveis, com capacidade para adaptar-se a diferente situagSes, as empresas ainda
recrutam trabalhadores que vivenciaram somente ocupagdes na area solicitada e
valorizam muito os que atuaram muito tempo num mesmo emprego. Se o tempo em que
o candidato ficou desempregado também influencia negativamente a admissio, o
discurso das novas competéncias que recomenda que trabalhadores saibam lidar com a
indeterminagdo, o incerto e o imprevisto, perde o sentido. Se o mercado de trabalho
atual ndo oferece oportunidades de empregos formais para toda PEA, levando o
trabalhador a exercer diferenciadas atividades precirias que ndo podem ser
comprovadas em carteira, os trabalhadores ha muito tempo desempregados e sem
experiéncia sdo fortes candidatos a exclusdo social.

A pesquisa evidenciou que as aptiddes apontadas na teoria da inteligéncia
emocional s6 serdo consideradas para trabalhadores que tiverem experiéncia na érea,
ndo estiverem hd muito tempo desempregados e possuirem referéncia. O discurso
homogeneizante que recomenda qualificagdo profissional e investimento na educagdo
formal para os todos trabalhadores atuarem no novo modelo produtivo e obterem um
emprego ou reemprego ndo da conta de explicar as diferentes realidades, setores e intra-
setores do mercado de trabalho.

A inser¢do profissional para quem estd ha muito tempo desempregado, ou que
ndo tenha experiéncia comprovada e referéncia é um problema de dificil solugio, que
foge das alternativas até entdo apresentadas nas politicas publicas de emprego. Os
requisitos mais considerados na intermediagdo de emprego estio excluindo cada vez
mais trabalhadores do mercado formal de trabalho, e ndo sdo problemas solucionaveis
somente através da educagio.

As novas concepgdes de gestdo, como o capital intelectual, ao considerarem
que o atual capitalismo vem demandando mio-de-obra qualificada e que a “inteligéncia
da produgdo” € a chave para alcangar competitividade, subentendem que o mundo do
trabalho transforma-se sob relagdes harmoénicas entre capital e trabalho. Portanto, a

utilizagdo dessas novas concepgdes nas politicas de gestdio, no discurso empresarial e
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governamental supde, ingenuamente, que tudo se reestruturou e que o mercado de
trabalho requer um “novo perfil de trabalhador”.

Retomar o debate da importdncia da educagdo- nos mundos do trabalho
permite-nos observar as fragilidades das teorias e concepgdes adotadas na géstao de
pessoas, no atual modelo flexivel de especializagéo.

E interessante .observar que os pressupostos da inteligéncia emocional € seu
extremo radicalismo em sustentar que o sucesso profissional decorre de habilidades
emocionais, contradizem o conceito de empregabilidade contida nos documentos do.
proprio Ministério do Trabalho e Emprego, como os do PLANFOR. Enquanto os
defensores da empregabilidade argumentam que a educagdo ¢ a saida para o
desemprego ou para o individuo manter-se em um mercado em constante mutagdo, a
teoria da inteligéncia emocional tenta mostrar que a educagdo e o conhecimento ndo
garantem a inser¢do profissional ou a estabilidade no emprego, dando maior énfase as

competéncias emocionais.

No entanto, tanto a teoria da inteligéncia emocional como o conceito de
empregabilidade entendem que a busca profissional € uma trajetoria individual,
‘solitaria, em que o trabalhador deve ser responsavel pelo seu sucesso ou fracasso. Nesse
caso, o fracasso do individuo que busca emprego ou trabalho por conta propria ndo
depende dos fatores macro-econdmicos e sociais, mas de seu insuficiente esfor¢o
individual, deficiéncias “emocionais” ou educativas.

O que esta implicito nas teorias e conceitos que sustentam o novo modelo de
gestio empresarial € que o desemprego é irreversivel e decorréncia “das novas
tecnologias”. S3o as determinagdes tecnologicas que descartam os homens. Portanto, os
homens devem adaptar-se passivamente a essa nova ordem tecnolégica, requalificando-
se e atualizando-se para sobreviverem em um mercado em constante mutagdo. Dessa
forma, s assim encontra-se a formula magica para a saida do desemprego e alcance do
sucesso individual.

Numa outra perspectiva, da qual compartilhamos, TROTTIER (1998),
argumenta que a entrada na vida profissional deve ser analisada ndo mais sob o &ngulo
de uma trajetoria individual, mas como um fenémeno estruturado socialmente. O que
deve ser enfocado na trajetoria do individuo sdo as praticas do Estado, dos empresarios

e das redes sociais que envolvem a manuten¢o ou renovagdo da mio-de-obra.
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DEDECA (1996), ao analisar a racionalizagdo econdmica e a heterogeneidade
nas relagdes de trabalho e nos mercados de trabalho no capitalismo avangado, constata
uma participagio cada vez mais elevada dos empregos por tempo determinado e/ou de
tempo parcial. A racionalizagdo efetuada pelas empresas tende a reduzir os empregos
estaveis, mas nio os precarios. A externalizagio da atividade de servigo tem refor¢ado a
precarizagdo do mercado de trabalho. Portanto, existe uma tendéncia de fragmentagdo
dos empregos que atinge os mercados internos e externos de trabalho nos Varios setores
de atividade econdmica. Essa fragmentagdo avanga de maneira heterogénea, o que
dificulta a organizagdio politica dos trabalhadores. A heterogeneidade se expressa
também em nivel regional. Como exemplo, algumas regides de um pais podem
conhecer uma fragmentagio de seus mercados de trabalho mais acelerada que outras,
acentuando as disparidades regionais de emprego e renda. Além do mais, o custo da
mio-de-obra é diferente de um pais para outro, o que faz dos paises da periferia, foco
atraente para expandir parte do processo de produgdo das empresas multinacionais.

O processo de fragmentagio do mercado é marcado por um forte movimento
de exclusio dos jovens e mulheres. Isso significa que o atual modelo produtivo
desencadeia intensa heterogeneidade para a insergdo dos trabalhadores no mercado de
trabalho. Apesar da maior escolarizagdio relativa dos jovens, observa-se que eles
encontram poucas oportunidades de inser¢do, contrariando os argumentos de que a nova
organizagio produtiva demanda trabalhadores mais educados. As mulheres tendem a se
concentrar nas “franjas” do mercado, onde predominam os empregos precarios, como o
trabalho a domicilio (DEDECA, 1996). '

Por desconsiderar essas questdes, conceitos como empregabilidade, capital
intelectual, inteligéncia emocional ndo sdo capazes de explicar as relagdes e trajetorias
dos individuos que buscam insergdo no mercado de trabatho. Essas teorias sdo dogmas e
retéricas que podem manifestar-se em antologias de dominagdo sobre a for¢a de
trabatho ao ditarem mandamentos de comportamento conforme modelos e normas
subjacentes & logica do capital. A aplicabilidade dessas concepgdes nos heterogéneos
mundos do trabalho transforma-se em ideologia de base para estratégias empresariais,
que tentam amenizar o embate capital-trabalho.

A inteligéncia emocional, segundo GOLEMAN (1999), procura administrar

sentimentos, de forma a expressa-los “apropriada e efetivamente”, permitindo as
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pessoas trabalharem juntas, com tranquilidade, visando a suas metas comuns. No
entanto, sob um sistema capitalista, as metas nada ndo sdo mais que as da empresa ¢ do
capital. Os mandamentos da inteligéncia emocional podem refletir-se nas novas
estratégias empresariais sob forma de adestramentos que o trabathador deve ter dentro
de uma organizagio, comportamentos, postura e cultura, adequados as metas da
empresa.

Enquanto na organizagdo taylorista nio havia espago para a propagagdo da
inteligéncia emocional, na organizagéo flexivel busca-se a mobilidade do trabalhador no
processo produtivo através de métodos e estratégias sofisticadas para garantir o
envolvimento da forga de trabalho com os objetivos das empresas. E uma outra forma
de controle que busca a autonomia “responsavel” do trabalhador, como sujeito engajado
na logica do capital.

E esta logica que se presta o ideologico discurso da empregabilidade. Colocar

em questdo a racionalidade excludente desse modelo foi nossa inteng@o.
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ANEXO 1: CARTA APRESENTADA AO GERENTE DAS EMPRESAS

gy

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
CENTRO DE CIENCIAS DA EDUCACAO
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO

Florianopolis, 19 de margo de 1999.

A (nome da empresa)
a/c Gerente
Ref Pesquisa de Mestranda da UFSC

Ilma. Sra.

Venho por meio desta apresentar a aluna EGRE TEREZINHA PADOIN regularmente
matriculada no Curso de Mestrando do Programa de Pos-Graduagao em Educagdo da
Universidade Federal de Santa Catarina que esta desenvolvendo uma pesquisa - sobre
intermediacio de emprego sob minha orientagao. :

Esta pesquisa € parte de um projeto maior financiado pelo CNPq sobre Educag@o
Profissional, Intermediacdo e Emprego que tem por objetivo entender melhor a complexidade
envolvida nesse processo.

Por esta razio, vimos solicitar sua colaboragdo no desenvolvimento desta pesquisa que
pretende trazer subsidios para o debate sobre intermediacdo e desemprego no contexto atual.

A pesquisa prevé a realizagdo de uma entrevista com o Tresponsavel pelo setor,
observacio do funcionamento, entrevista com alguns funcionarios e com alguns
encaminhados que concordarem em participar da pesquisa. Procurando nio atrapalhar a rotina
de trabalho, antecipamos que as entrevistas poderdo se realizar em local e horario de maior
conveniéncia aos entrevistados. Asseguramos que seus nomes e 0 nome da empresa serdao
mantidos em sigilo uma vez que esta pesquisa tem fins estritamente académicos.

Esperando contar com sua colabora¢@o nesta pesquisa, agradecemos a atengdo € nos
colocamos a disposigdo para quaisquer outros esclarecimentos. '

Atenciosamente,

Tel.: 331-9245 (UFSC) Profa. Dra. Eneida Oto Shiroma

E-mail: eshiromag-ced ufsc.br Orientadora




ANEXO 2: BOLETIM INFORMATIVO - AGENCIA “A”
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perfeicoando nossos Servigos. .- .- -

'omo uma Qrganiza¢do de -

rande destaque no Brasil
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omaos a sua companhia. *— \ ‘ -

Missdo da Gua:

ransformar a capacxdade humana
m produgdo para as empresas
em renda para as pessoas.”
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-Mmpresas da
Orgamzagao

m TRABALHO
TEMPORARIO S/A.

Os colaboradores temporarios sdo
acdministrados diretamente pela S
Trabalho Temporario S/A, de acordo
com a Lei n°® 6019/74 de

03 de janeiro de 1974.

= PRESTADORA DE
SERVICOS EM GERAL
S/C LTDA.
Os colaboradcres contratados
fornecem servigos especializados.
que excedam 0s trés meses
permitidos ao trabalho temporario.
- S&0 administrados com base na
C.L.T. por uma das subsidiérias da

", a Atra Prestadora de Servigos.

CENTRAL DE ESTAGIOS
AGENTE DE INTEGRACAO
S/C LTDA.

Os estagiarios cadastrados s&o
recrutados e administrados por uma
outra subsidiaria da , & Central
de Estagios, de acordo com

a Lei n° 6494/77, regulamentada
pelo Decreto n° 87497/82.

... AIR SERVICOS AERO-
PORTUARIOS LTDA.

Esta € mais uma empresa = .
devidamente homologada junto ao
Ministério da Aercnautica através da
portaria DSC n°® 683/DGAC, que
oferece terceirizago de servigos de
apoio ‘as empresas de viagdo aérea.

Pfﬁéﬂ

Selecao 6
acompamamemo
do colaborador

A . se responsabiliza pela
competéncia profissional dos
colaboradores que irdo atuar
na sua empresa, selecionando,
orientando e acompanhando
cada um particularmente.

SELECAO

Os processos de selegdo da+ .
s&o rigorosos € englobam
levantamento de referéncias
confidveis, entrevistas de avaliagado
técnica e aplicagéo de testes

de capacitagao profissional.

Essas analises garantem

a nossos clientes, profissionais
aptos e capazes de desenvolver

a atividade determinada.

ORIENTACAO

Os colaboradores cadastrados

na . recebem apoio

e orientacao constantes.

Nossa filosofia € incentivar

sua elevagao profissional

e recolocagdo em uma nova tarefa.

ACOMPANHAMENTO

A-. ndo da sua missao por
encerrada quando um colaborador
inicia seu trabalho na Empresa-
Cliente a qual foi designado.
Acompanha de perto seu desem-
penho, prestando assisténcia tanto
ao Cliente quanto ao Colaborador,
assegurando a satisfagdo de ambos
e mantendo a parceria sempre ativa.
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Divisbes Técnicas

A G conta com profissionais qualificados em todos
0s niveis para atuarem em diversas dreas do mercado.
Para facilitar e melhor atender seus clientes,
o @z criou Divisdes Técnicas especificas.

TECNICOS

Muitas fungdes nas empresas
sdo bem especificas, devendo
ser tratadas com todo

0 cuidado garantindo a qualidade
e a eficiéncia do trabalho.

Por isso, esta divisdo conta

com amplo cadastro de
profissionais aptos para
desenvolver stividades que
exijam formagdo especifica.

INFORMATICA

Digitadcres, programadores,
analistas de sistemas e pessoal
para executer todas

as fun¢des informatizadas

da sue amgresa, podem ser
encontradeos nesta diviséo.
Assim, vocé svita perda de
tempo e otimiza 0 usO dos
modernos equipamentos

de computagéo.

INDUSTRIAL

Esta divisdo dispde de
profissionais diretamente
ligados & atividade industrial.
Desde prestadores de servigos
gerais, como eletricistas

e motoristas, até pessoal
especializado, como
operadores de maquinas

de controle numérico

e técnicos em manutengdo.
Com profissionais oferecidos
pela €N, sua empresa
ndo perde tempo

no processo produtivo.




E MARKETING

. Em parceria com os Departamentos de Vendas
e Marketing da sua empresa, esta divisao
complementa seus esfor¢os mercadologicos _
no lan¢amento de produtos, incremento de vendas,
pesquisa de mercado ou consolidagdo da marca.
Contamos em todo o pais com amplo banco
de profissionais: demonstradores, repositores,
promotores e supervisores, mantendo sigilo total
sobre suas estratégias de abordagem do mercado.
A @B também é conhecida no setor de Feiras
e Eventos por sua tradi¢do e eficiéncia.

CONSTRUGAO CIVIL

A @B dispbe de pessoal
qualificado em diversos niveis

da construgao civil, inclusive para

o trabalho em obras, oferecendo toda
a cobertura juridico-administrativa

no cumprimento das exigéncias
legais e sindicais deste setor.

SECRETARIADO

Apesar de informatizadas,
as empresas continuam
precisando de secretarias,
telefonistas, recepcionistas
e office-boys para executar ’
as fungbes acministrativas T
do dia-a-dia. o

A QBB tem excelentes
profissionais para
todos os niveis.

ADMINISTRATIVO-FINANCEIRO E CONTABIL

A produtivicade dessa drea depende da qualidade da equipe
Gue faz o preccessamento de documentos contabeis.

Esta divisdo da @R oferece, sem demora, 4s empresas:
analistas contabeis, contadores, faturistas, auxiliares

de contabilidade e outros especialistas deste setor.

T el
L et

2af




presta@ao
de senvico.

Muitas empresas procuram am na hora de contratar seus funcionarios.
Aqui elas encontrarm uma forma de prestagcdo de servicos 4gil e que se
encaixa facilmente as suas necessidades: profissionais temporérios,

efetivos, contratados ou estagidrios.

TEMPORARIOS

Sempre que sua empresa
necessitar de um profissional
capacitado para exercer uma
fun¢do por tempo limitado,
consulte a Q.

. Somos especializados

em trabalho temporario.

No Brasil, este tipo de contrato
vem sendo utilizado pelas maiores
e mais modernas empresas em
todos os setores.

A & cuida de todo o processo
de selecdo e recrutamento,
administra os procedimentos
trabalhistas, securitarios

e legais necessarios para

a8 empresas estarem certas

do melhor resultado.

CONTRATADOS

A terceirizagdo de alguns servicos
que nao estdo diretamente ligados
ao negdcio da sua empresa pode
ser realizada de forma segura e 4gil.
A S atua em diversos setores
administrativos podendo fornecer
para sua empresa exatamente aquilo
que ela precisa, oferecendo
excelentes opgdes contratuais.

EFETIVOS

Os profissionais que

se encaixam no perfil da sua
empresa também estdo na G-
Nosso amplo cadastro
informatizado em todas

as unidades operacionais,
permite agilidade e eficiéncia

na hora de contratar.

ESTAGIARIOS

A Central de Estagios, empresa da
Organizacao, é agente de integracédo
Empresa / Estudante / Instituicdo de
Ensino, identificando e administrando
oportunidades de estagios para
alunos universitarios e técnicos

de 2° grau profissionalizante.
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. Atendimento em todo territério nacional
. através de mais de 60 unidades operacionais.

- Ampla gama de servigos prestados em
administracdo de pessoal nas modalidades
" temporarios, contratados, efetivos e estagiarios.

Taxa de administragdo competitiva com sistema de
. descentos progressivos, seguindo a filosofia que deve ser
" "o minimo necessario para garantir um servico de qualidade”.

- Acompanhamento da atuagao de
' NOSSCS colaboradores nos clientes.

Sistema de pagamento ao colaborador s
. totalmente informatizado através de cartdo salario, !
garantindo seguranca e agilidade.

Oferecemos seguro de vida a todos os colaboradores
temporarios, contratados CLT e estagiarios.

Nosso departamento Juridico-Trabalhista
esta a disposicdo para apoiar nossos LT
clientes, quando necessario.

Exce_/ente relacionamento com
sindicatos e organizagdes de
classes de trabalhadores. o

g

Cerca de 37% de nossos
temporarios sdo efetivados
pelas empresas-clientes.

i

* Ha 35 anos transformando
gente em forga de trabalho.

Primeira empresa brasileira a prestar .
servigos ae administragdo de pessoal ‘ S
em todo o Mercosul.
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CAPITULO |
DA EMPRESA DE TRABALHO TEMPORARIO

I-a) Autorizag¢ao para Funcionamento

01. "Ninguém exigiu que a recorrente comprovasse
estar autorizada a funcionar como empresa de trabalho
temporario, como o seu nome indica. Além do mais, a
empresa é bastante conhecida e uma das maiores do
seu ramo de atividade. O fundamento da decisdo de 12
instancia conflita “data venia” com o artigo 334, Ili do
CPC. Dou provimento ao recurso para julgar
improcedente a reclamacao. (TRT 22 Regiao, 52 Turma.
Proc. n? 12.478/84, acordao 19.696/85. Relator: Juiz
Roberto Ferraiuolo. Julgado em 01.10.85).”

02. “O Reconhecimento do trabalho temporario regido
pela Lei n? 6.015/74 esta condicionado ao atendimento
dos requisitcs expressos na referida lei, entre estes a
anotagdo na CTPS e registro da empresa no
Departamento Nacional de Mao-de-Obra do Ministério
do Trabalho. (TRT 32 Regiao, 22 Turma. Processo
2.263/80. Relator: Juiz Gustavo Pena de Andrade.
Publicado no Diario do Judiciario de 01.07.81)."

03. "Observando-se a ata de audiéncia de fls. 04,
considera-se cumprido o paragrafo 19 do art. 12 da Le!
6.019/74. Do documente de fls. 07 atesta a
legitimidade do funcicnamento da reclamada como
empresa de trabalho temporario, preenchidos os
requisitos do artigo 62 para obtengaog do respectivo
registro. As fls. 08 consta o contrato com a empresa
tomadora devidamente formalizado. Q contrato nao
excedeu 0s 03 meses, conforme o art. 10 da referida
Lei. As fls. 22, outros documentos assinados pelo
reclamante. Tem-se, assim , caracterizado o servigo
temporario, regido pela Lei 6.018/74, que somente
assegura ao trabalhador temporario os direitos
enumerados no art. 12 e recebidos, conforme

..documentos de fls. 22. Isto posto, resolve a JCJ de
E;ontagem julgar improcedente a presente reciamatéric
para absolver a reclamada de todo o pedido inicial.
(Junta de Ceoncilidgao e Juigamento de Contagem-MG
Proc. 1.317:84. Juiz Presidente: Dr. Cleube de Freitas
Pereira. Vogal des empregados: Sr. Fernando Luiz de
Oliveira Moura. Vogal dos empregadores: Sr. Oswaldc
Pereira da Silva. Julgado em 03.07.1984)."
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i-b) Aplicacao do Enunciado 256 do TST e do
Enunciado n? 331TST.

04. "ENUNCIADO 256/TST - EMENTA: O empregado
de empresa prestadora de servigos nao tem vinculo de
emprego com a empresa tomadora de seus servigos,
pois desta nao recebe os seus saldrios. Seu vinculo
empregaticio € com a empresa locadora de seus
servicos. O vinculo juridico que se estabelece entre as
empresas prestadora e tomadora é de natureza civil-
comercial e a irregularidade porventura existente neste
contrato nao prepondera a ponto de transmudar o
carater individual dos contratos de trabalho celebrados
com seus empregados. Recurso conhecido e
desprovido. (Ac. do TST proferido no Julgamento do
RR n 46.073 - 22 Turma - Rel. Ministro José Francisco
da Silva) publicado no DJU em 24.08.93, pag. 19.698."

05. “ENUNCIADO N¢ 256. EMPRESA PRESTADORA DE
SERVICOS - Contratados os reclamantes por empresas
de prestagao de servigos idonea, sem a regéncia da
Lei n2 6.019/74 e para prestacao de servigos estranhos
ao do pessoal do quadro da empresa publica
tomadora, sem, portanto, caracterizagao de fraude,
entende-se regido o contrato pelo DL-200/67 e pela Lei
5.645/70. E o entendimento do recente Enunciado

ne 331/TST, itens i e IV. Recurso de revista desprovido.
( Ac. [unanime] TST - 32 Turma [RR 67679/93], Rel.
Ministro Manoel Mendes de Freitas), publicado no DJU
em 08.04.94, pag. 7.424.

06. "LOCAGAO DE MAQ-DE-OBRA - ESTADO-MEMBRO -
RELACAQ DE EMPREGO - Nao tendo havido
contratagao de servigos para exercicio das atividades
relacionadas na lei 5.645/70, mas, ao contrério, levada
a efeito a contratagdo do Reclamante como se de
trabalho temporario se tratasse, a infringéncia dos
requisitos de validade desse contrato especial, como
previsto na lei 6.019/74, atrai a incidéncia do Enunciado
256/TST, definindo-se o Estado como empregador
direto e, nao, simples tomador dos servigos. Recurso
de Revista desprovido. ( Ac. TST - 32 Turma [RR
36094/91], Rel. Ministro Manoel Mendes de Freitas),
publicado no DJU em 22.05.92, pag. 7307."

07. “Distingue-se a empresa prestadora de servigos da
locadora de méao-de-obra, pois a primeira faz trabalhos
para a empresa que, por sua condi¢do ou estrutura,
nao os pode realizar, e a segunda coloca trabalhadores
para suprir, sem vinculo empregaticio, as
necessidades permanentes ligadas a atividade-fim da
empresa tomadora de servigo. S6 neste Ultimo caso
tem aplicagdao o Enunciado n? 256 da Sumula da
Jurisprudéncia predominante do TST. ( Ac. TRT - 122

Regiao - 22 Turma [Ac.3520/93], Rel. Juiz M. Cacciari),
publicado DJSC em 04.08.93, reproduzido no Jornal
Trabathista, Ano X, n? 480, pag. 993."

08. "Ha distingao entre a prestagao de servi¢os técnicos-
especializados e a intermediagao de mao-de-obra,
incidindo o Enunciado 256 do TST tao sé em relagao a
esta hipdtese, por inadmissivel o marchandage.
Tratando-se de servigos técnicos e especializados,
inaplica-se o verbete sumulado. (TRT - 32 Regiao - RO
4788/88 - Ac. 12 Turma - 22.05.89 - Rel. Juiz Carlos da
Cunha Avelar), publicado na LTr 54-3/301."

09. "ENUNCIADO 331/TST- EMENTA: Forma-se o
vinculo de emprego diretamente com o tomador dos
servigos quando se demonstra que o empregado fora
contratado para trabathar no ambito de sua atividade-
fim. A fungdo de caixa é, por exceléncia, exercida pelo
bancario. inteligéncia do Enunciado n? 331, item lil, do
TST. ( TRT - 32 Regidao - 32 Turma - RO n? 02291/94 -
Rel? Juiza Lima de Faria.), publicado no DJMG em
05.09.95, pag. 50.”

I-c) Da proibicao de contratagao de Mao-de-obra
temporaria

10. “TRABALHO TEMPORARIO- Inaceitavel a
contratagao, por empresa interposta, de trabalhador
para realizar servigos inerentes a atividade fim da
empresa concessionaria de servigo publico. (Ac.
{undnime] TRT 82 Regido - RO 2807/90, Rel. Juiz ltair
Silva, publicado na sessao de 15.07.91)."

11. "EMENTA: Salvo os casos de trabalho temporario e
de servigo de vigilancia, previsto nas Leis n% 6.019/74,
de 03.01.74 e 7.102, de 20.06.83, ¢ ilegal a contratagdo
de trabalhadores por empresa interposta, formando-se
o vinculo empregaticio diretamente com o tomador dos
servigos (Enunciado n2 256/TST). Agravo Regimental a
que se nega provimento. (TST - 52 Turma - Ac.

n? 4630/93 - Rel. Ministro Armando de Brito), publicado
no DJU em 04.03.94, pag. 3510."

12. *O Decreto-Lei 200/67, a Lei 5.645/70 e o Decreto-
Lei n? 2.300/86 nao autorizam a sociedade de economia
mista ou empresa estatal, que explora atividade
crediticia, a contratar, por interposta pessoa,
empregados de atividade complementar, mencionados
no art. 226 da CLT. A vingar tal possibilidade estar-se-ia
a aplicar lei contra lei, notadamente contra lei mais
benéfica. (TRT - 32 Regido - AR'801900070.32 - Ac.
6751/90, 14.11.90, Rel. Juiz Washington da Trindade),
publicado na LTr 55-02/196.”



3 “Enunciado 256 do TST. Contrato de prestagao de
ervicos. Nao se ha de confundir empresa de prestagao
le servicos de mao-de-obra temporaria com prestagao
le servigcos técnicos especializados. O Enunciado 256
eda a contratagao por empresa interposta quando
nediadora de mao-de-obra e ndo prestadora de
ervicos técnicos especializados. porque neste uitimo
aso ndo se afigura a pessoalidade na execugao do
rabalho. (Ac.[unanime] do TRT 12 Regido - 52 Turma -
30 8523/91, Rel. Juiz Nelson Tomaz Braga.), proferido
2m 20/05/94."

4. “Estabelece o art. 42 da Lei n2 6.019/74 que a
>mpresa de trabalho temporario sera necéssariamente
irbana, logo nao se admite trabalho dessa natureza no
smbito rural. (TRT - 92 Regido - 22 Turma - Ac. 0352/90 -
Rel. Juiz Ernesto Trevizan), publicado no DJPR em
17.01.90, pag. 40.”

i-d) Faléncia ou Insclvéncia

15. “Embora o art. 16 da Lei n? 6019/74 se refira a
aléncia da Empresa de trabalho temporério, o
egisiador, na verdade, quis estabelecer a
responsabilidade de Empresa tomadora de servigos, no
caso da impossibilidade do Empregado receber o seu
crédito da Empresa prestadora. (Ac. [undnime] TRT 12
Reg., 22 T (RO 4850/90), Rel. Juiz Paulo Cardoso),
“Boletim de Jurisprudéncia TRT 12 Regiao”, jan/fev,p.15."

16. “Ocor-endo suspeita da insolvabilidade da empresa
urbana de trabalho temporario, impde-se a sua
apuragao para os efeitos do art. 16 da Lei 6.019/74, isto
é, responsabilidade solidaria da empresa ou entidade
publica tomadora ou cliente quanto a situagao
previdenciaria e trabalhista do obreiro. Se ocorrer a

revelia, a contraprova fatica deve empender ao tomador

ou cliente (TFR 22 Turma. Proc. RO 6008-PR.
Relator:Ministro Evandro Gueirds Leite.), publicado no
Diario de Justica da Unido de 09.06.1983, p. 8297."

l-e) Licitude da Atividade

17. “E licita a-contratagdo de servigos através de
empresa prestadora de mao-de-obra, uma vez que esta
forma de contratagao de servi¢os ndo se encontra
vedada pelos dispositivos legais em vigéncia, bem
como, estar em consonancia com a melhor doutrina e
de acordo com remansaso entendimento
jurisprudencial, decorrente, ainda, do proprio
dinamismo exigida pelo Direito do Trabalho, que de
forma segura busca resguardar os direitos dos
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trabalhadores, sem contudo, prejudicar a evolugao da
realidade sécio-econdmica do Pais ou, mesmo,
desmobilizar uma estrutura mundialmente consagrada
que, a toda evidéncia, gera inumeros empregos.
Frise-se, ainda, que com a superveniéncia da tLei
ne 8.036/90, sobre o FGTS, a legalidade das empresas
de prestagao de servigos a terceiros tornou-se
inquestionavel, pois foram elas inseridas na categoria
de empregadoras. (TRT 232 Regiao. RO 1115/93 - Ac.
TP 1215/93, 25.08.93-Rel.Juiz Guilherme Bastos),
publicado na LTr- 58-01/102.”

18. “Inexistindo em nossa legislagao. qualquer
proibigao 4 utilizagdo de méo-de-obra de terceiros, ha
que se proclamar a licitude de tal pratica, eis que
destituida de qualquer eiva de burla a legislacdo
obreira, complementando-se a relagao juridica de forma
plena e limpa. (TRT 72 Regido RO 1198/91- Ac. 2000/92,
24.09.92. Rel. Juiz Raimundo Feitosa de Carvalho),
publicado na LTr- 57-03/325".

19. “"LEGALIDADE- Trabalho Temporario. O Trabalho
temporario embora com limitagbes, & permitido por iei.
Uma empresa pode .colocar a disposigao de outra,
trabalhador seu, por periodo curto e para atender as
necessidades transitérias de pessoal regular.(Ac. da 22
Turma do TRT da 102 Regiao - RO 1.331/88 - Rel. Luiz
Libanio Cardoso), publicado no DJU Il de 17.08.89,

p. 8.422."

20. “LEGALIDADE- A Terceirizag@o consiste na
contratagao da empresa para executar, com seus
empregados, atividades n&o essenciais da empresa-
cliente, todavia, a legalidade de tal pratica fica
circunscrita as hipdteses previstas na Lei n? 6.019/74 e,
na Lei n2 7.102 de 20 de junho de 1983, sendo ilegal a
intermediagio de mao-de-obra cuja finalidade é
disvirtuar a aplicagao da legislagao trabalhista. (TRT-122
Regido- 12 Turma - Ac. n® 3319/94-Rei? Juiza ione
Ramos), publicado no DJSC de 21.06.94, pg. 52.”

21. “Trabalho Temporario. Licitude. Relagéo havida em
conformidade com a Lei n? 6.019/74. A Lei n? 6.019/74
autoriza a contratagao de mao-de-obra temporéria.
Licita a relagao entre empresas tomadoras e
fornecedoras, quando respeitados os ditames da norma
pertinente, nao havendo que se falar em vinculagao
empregaticia dos trabalhadores diretamente com a
empresa cliente.( Ac. {(unanime) TRT 92-Regiao- 12
Turma (RO 04425/93), Rel. Juiz Armando de Souza
Couto), publicado no DJ/PR de 24.06.94, p. 239."



CAPITULO i
DOS CONTRATOS DE TRABALHO TEMPORARIO
1l-a) Validade dos Contratos

2. "Contrato - Validade- Valido o contrato por trabalho
2mporario celebrado com observancia das exigéncias
a Lei 6.019/74 e seu regulamento para atender a
ecessidade emergente de pessocai em grande namero,
evidamente especializado, na abertura e inauguragao
e estabelecimento comercial de grande porte, se,
otéria a impossibilidade de recrutamento direto em
urto prazo, de toda a massa de trabalhadores
specializados, para a execugao inicial das
tividades.(TRT 32 Regidao. RO-10820/93-[Ac. 12 Turma] -
tel. Juiz Antonio Miranda de Mendonga.), publicado no
) JMG de 14.01.94, p. 45."

3. "Para que se dé validade ao contrato de trabatho
emporario, além dos requisitos formais exigidos pela
ei n? 6.019/74, ha que ser demonstrada a necessidade
ransitoria de substituicdo de pessoal regular e
sermanente ou acréscimo extraordinario de servigos.
TRT - 32 Regiao - 42 Turma - RO 00515/94 - Rel. Juiz
lios Neto), publicado no DJMG de 29.10.94, p. 109.”

)4, “A validade do contrato de trabalho temporario €
jependente da observancia dos requisitos formais e
aticos previstos na Lei n® 6.019/74, que in casu nao
oram observados. Ndo consta do contrato a
1ssinalagdo do motivo justificador da contratagao e o
1iduzido pela recorrente nao atende as hipdteses
srevistas no referido diploma legal. O acréscimo
sxtraordinario de servigos ali aludido diz respeito &
situagdo de natureza excepcional e imprevista com o
jJue nao se coadna o aumento das atividades do ramo
jo comércio, nos periodos de festas, férias, feriados e
jatas comemorativas, que nada tém de excepcional ou
mprevisivel. Correto o reconhecimento da nulidade do
~ontrato de trabalho temporario. (TRT - 22 Regiao - 72
Turma - [Ac. n? 02950212799]-Rel? Juiza Leny P.
Sant'Anna.), publicado no DJSP de 14.06.95 - pag. 70."

1i-b) Do Onus da Prova

25. “ONUS DA PROVA - O ordinério se presume, a
excegao se comprova. O trabalho temporario é excegao
cujo 6nus da prova pertence as empresas envolvidas no
contrato, que deverao comprovar o motivo justificador
de sua demanda, consoante a regra prevista no Art. 99
da Lei 6.019/74. (TRT 22 - [Proc. n? 02910182350] - Ac.
52 Turma n® 15267/93, Rel. Juiz Joao Carlos de
Aradjo.), publicado no DJSP em 07.06.93, pag. 212.”

10

R TN

26. "ONUS DA PROVA - Incumbe a quem alega o Onus
de provar o concurso dos requisitos previstos na Lei n?
6.019/74 para a contratagao de trabalho temporario,
maxime o alegado acréscimo extraordinario de servigos
decorrente do periodo de safra, ausente ta! prova,
forma-se o vinculo empregaticio com a empresa
tomadora. (Ac. unanime, [TRT 92 Regiao, 32 Turma - RO
04693/93], Rel. Juiz Joao Orestes Dalazen), publicado
no DJPR em 22.07.94, pag. 93."

27. “Em tendo a tomadora malferido o art. 10 da Lei n®
6.019/74, assume o dnus de todo o periodo
contratual.(Ac. TRT 22 Regiao - 32 02910017863- Rel.
Juiz Francisco Antonio de Oliveira) publicado no DO/SP
em 17.12.92, reproduzido no Ementério de
Jurisprudéncia Trabalhista do TRT da 22 Regiao, Ano
XXVHll, n2 07/93."

28. "...Anular-se este contrato apenas a partir da
afirmagéao de insuficiéncia de indicagao de
“...acréscimo extraordinario” de servigos, para a
justificativa da modalidade contratual assumida entre as
partes é de olvidar do principio da boa-fé, atentando-se
contra as relagdes contratuais para, através de inegavel
paternalismo, se concluir derrogada todas as
modalidades contratuais que legalmente refujam a
relagdo de emprego. :
Vale dizer que nao tendo o autor demonstrado
inequivocamente a fraude, o intuito de valia indevida da
figura da contratagéo temporaria, depreendendo seu
dnus de prova, nao se pode invalidar contrato firmado.
Esta postura anarquica implicaria se subverter a ordem
juridica, elidindo, por continuidade de manifestagdes
jurisdicionais, a propria valia dos institutos de relagao
de trabalho (temporario, empreiteiros...),
destabilizando-se a propria ordem social assentada
através do tempo. :

Neste compasso, porque o autor néo se desvenciliou
da prova de intengao de fraude, de se manter como
posto (e aceito pelas partes) o contrato de trabalho
temporario. (Processo n? 71/94 - 22 JCJ/Sao José dos
Campos - Juiz Presidente David Barrilli).”

ll-c) Das fraudes ’

29. “FRAUDE- Na alegagao de fraude do contrato de
trabalho temporario, é indispensavel a denunciagao da

~ lide da tomadora de servigos, para averiguar se foi

mentirosa a alegagao de acréscimo extraordinario de
trabalho ou de necessidade transitdria de substituigao
de pessoal permanente. (TRT - 22 Regido - Proc.

ne 0289023489 - Ac. 12 Turma 10.597/91. Rel? Juiza
Dora Vaz Trevino), publicade no DU de 26.06.91."
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30. "FRAUDE- Nula a contratacgao temporaria de
empregado para trabalhar em empresa tomadora de
servigos no limite de ou superior a trés meses, quando
restar provado que sua admissao se deu para ocupar
cargo vago em definitivo e 0S servigos nao eram
transitorios. Nestas condigdes, o vinculo empragaticio
se forma diretamente com o tomador de servigos,
respondendo a cedente de mao-de-obra temporaria
solidariamente pelos dnus decorrentes, porque aceitou
a pratica de fraude com intuito de obstar a aplicagao
dos preceitos contidos no estatuto consolidado. (TRT -
saR. -72T - Ac. n? 02930237907 - Rel. Juiz A.
Formica), publicado no DJSP em 13.08.93 - pag. 116."

31. “E FRAUDULENTO O CONTRATO DE TRABALHO
TEMPGRARIO RENOVADO SUCESSIVAS VEZES PELO
TOMADOR DE SERVIGOS, JUNTO A PRESTADORA,
COM O MESMO TRABALHADOR - Ementa: A
contratagao sucessiva e ininterrupta de trabalho
temporario entre a prestadora do servigo e o
trabalhador temporario & permitida por lei; todavia, 0
tomador do servigo ha de ser outro, sob pena de se
presumir fraude na aplicagao das disposi¢cdes
consolidadas e varias leis esparsas de ambito
trabalhista. O art. 10 da Lei 6.019/74, é expresso a
respeito. (Acérdao n? 011804/89 - Proc. TRT/SP

n® 02.88.001752-6 - 12 Turma - Rel? Juiza Dora Vaz
Trevino).”

32. “Carateriza fraude a contratagao de trabalhadores
por interposta empresa, formando-se o vincuio
diretamente com a tomadora dos servigos (Enunciado
256/TST). A simples apresentagdo do contrato de
trabalho temporario, sem comprovagao do motivo
ensejador desta modalidade de recrutamento, ndo é
suficiente para considerar o ajuste valido.(Ac. TRT 32
Regiao, 22 Turma [RO 11050/93], Rel. Juiz G. Oliveira),
publicado no DJ/MG em 03.12.93, reproduzido no
Jornal Trabalhista, Ano XI, n2 502, pag. 375."

33. “ENUNCIADO 256/TST - FRAUDE - Ementa:
Inaplicavel a jurisprudéncia prevista no Enunciado 256/TST
se nao configurada a fraude na contratagédo entre
empresas e sem qualquer prejuizo ao trabathador que,
sequer, o invoca a seu favor na busca de vantagem a
que nao tem direito. {TRT - 32 Regido - RO 10917/91 -
Juizo de origem JCJ/Uberlandia).”

34. "CONTRATO - FRAUDE - EMENTA: A constatagao
da fraude através de sucessivos "contratos
temporarios” implica na solidariedade entre as
fraudadoras. (TRT- 32 Regi&o - 32 Turma - RO 3134/95 -
Rel. Juiz Aroeira Braga) - publicado no DJMG em
20.06.95, pag. 42."
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li-d) Requisitos e Exigéncias

135, "O contrato como “temporario” somente se
configura se presentes as condigdes expressamente
exigidas pela Lei n? 6.019/74. Trabatho temporario nao
configurado. A contratagao do empregado a titulo
“temporario”, seguida de uma outra contratagao direta,
obriga a empresa que se beneficiou da sua forga de
trabatho a responder pefas obrigagbes dos contratos
como se um Unico, de prazo indeterminado fosse. (TRT
22 Regiao - RO 02910069987- (Ac. - 22 Turma-
02930032108) Rel. Juiz Antonio Pereira Santos) -
Publicado no DJSP em 05.03.93 - pag. 158."

36. “O contrato entre empresa de trabalho temporario e
a empresa tomadora de servigo ou cliente devera ser
obrigatoriamente escrito e dele devera constar
expressamente o motivo justificador da demanda de
trabalho temporario, assim como as modalidades de
remuneragao da prestagao de servigo, “Art. 92 da Lei
6.019/74".(TRT - 122 Regi&o - 12 turma - Ac. n? 009063/94 -
Rel. Juiz Idemar A. Martini )- publicado no DJSC em
07.02.95, p.72."

37. "CONTRATO - REQUISITOS - Basta a consignagao
no pacto que entre si celebram a empresa tomadora de
servigos e a fornecedora de mao-de-obra temporaria do
motivo justificador da demanda temporaria de servigos,
sendo desnecesséria a prova deste pelas empresas
contratantes, com o fim de ver reconhecida a vaiidade
ao contrato. Aduzindo o trabalhador inexisténcia do
citado motivo justificador, o énus probatério,
ostensivamente, é seu, e nao da empresa fornecedora
da mao-de-obra. Inteligéncia do Art. 92 da Lei

ne 6.019/74. (TRT - 32 Reg. - 52 Turma - RO 02152/95 -
Rel. Juiz Ribeiro do Valle) - publicado no DJMG em
08.04.95 - pag. 62)." '

38. "CONTRATO DE TRABALHO - CONFIGURAGAO -
Apenas a formalizagao do contrato nao ¢ suficiente,
pois 0 que mais importa é a sua materializagdo no
mundo juridico, porquanto o trabalho temporério €
excegao, que nao dispensa a presenga dos requisitos
faticos e formais, previstos na Lei 6.019/74. (TRT - 22
Regiao - Proc. n? 02890205890 - RO da 62 JCJ/Santos-
Rel. Juiz Joao Carlos de Aradjo).”
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11-e) “pORTARIA N2 2, DE 29 DE MAIC DE 1996
-Altera a Portaria n® 66, de 24 de maio de 1974, do
extinto Depariamernto Nacional de Mao-de-Obra -
DNMO que baixa instrugdes para o Registro de
Empresas de Trabalho Temporario”

“O Secretario de Relagdes do Trabalho, no uso de suas
atribuigoes legais, resolve:

Artigo 12 O item 6 da Portaria do DNMO n@ 66, de 24
de maio de 1974, passa a vigorar com a seguinte
redagao: )

« 6 - O contrato entre a empresa de trabalho
temporario € a empresa tomadora ou cliente, com
relagdo a um mesmo empregado, ndo podera
ultrapassar trés meses, salvo se autorizado pelo 6rgéo
jocal do Ministério do Trabalho - Mtb e desde que 0
periodo total do trabalho ndo exceda a seis meses.”

6.1- A autorizagdo pelo érgao local do Mtb somente
serd concedida ap6s andlise das razbes apresentadas
pela empresa tomadora ou cliente, que justificar a
prorrogagao com base em um dos seguintes
pressupostos:

a)prestagdo de servigo destinada a atender
necessidade transitéria de substituigdo de pessoal
regular e permanente que exceder de trés meses; ou

b)manutengdo das circunstancias que geraram
acréscimo extraordindrio dos servigos e ensejaram a
realizagdo de contrato de trabalho tempordrio.

6.2- No caso de duvida, serd o processo baixado em
diligéncia para verificagdo da existéncia dos
pressupostos que justifiquem a prorrogagao do contrato
de trabalho temporario.

Artigo 22 As duvidas na aplicagdo desta Portaria serao
dirimidas pela Secretaria de Relagoes do Trabalho.

Artigo 32 Esta Portaria entra em vigor na data de sua
publicacao, revogado o item n? 7 da Portaria do DNMO
n2 66/74.

Plinio Gustavo Adri Sarti”

AEAARKKERRRARRRRNREERAXRRARRREA NN AN AR RARA
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39, "CONTRATO - EXIGENCIAS - EMENTA: Sendo
normat a necessidade de contratagdo de mao-de-obra,
tendo-se em vista os fins da empresa, normal
igualmente tera de ser a forma de fazé-lo. ou seja,
diretamente pela tomadora dos servigos, mediante
contrato por tempo indeterminado. Isioc porque o Direito
do Trabatho prestigia a integragcado do empregado a
empresa, 0 que o contrato temporario impede. E
abusiva, pois, esta modalidade de contratagao, na
hipotese que encontra obice no artigo 92 da CLT,
configurando-se o vinculo direto entre a tomadora dos
servicos e o empregado. (TRT - 3% Regiao - 32 Turma -
[RO 04794/94] - Rel.Juiz Alvares da Silva ), publicado
no DJMG em 23.08.94, pag. 48."

11-f) Aspectos formais

40. "Contrato de trabalho temporario s6 pode ser
acolhido se cumpridas todas as formalidades exigidas
pela Lei n? 6.019/74. (TRT - 12 Regi&o - 3% Turma - RO
316/90 - Rel? Juiza Eva Marta C. de Matos) - publicade
no DJRJ em 07.10.91- pag. 139.”

41. “Impossivel a existéncia de contrato assinado
apenas por uma das partes. Mesmo que assinado por
ambas, sua validade, em se tratando de trabalho
temporario, esta sujeita ao cumprimento dos requisitos
estabelecidos pela Lei n? 6.019/74. (TRT - 32 Regido - 12
Turma - RO 15283/93 - Rel. Juiz F. Guimaraes) -
publicado no DJMG em 05.02.94, pag. 98."

42. “"CONTRATO ESCRITO - EMENTA: Para a prestagao
de servigo temporario é obrigatéria a celebragao de
contrato escrito entre a empresa de trabalho temporario
e a empresa tomadora de servigos ou cliente, dele
devendo constar expressamente o motivo justificador da
demanda de trabalho temporario. Decreto n® 73.841/74 -
art. 26. (TRT - 32 Regido - 12 Turma - RO 17899/92 -
Rel. Juiz Carlos Dias - publicado no DJMG em 08.10.93,
pag. 93).”

43. “ASPECTO FORMAL - Ddo noticia os autos de que a
litisconsorte celebrou com a reclamada um contrato de
prestacdo de servigos nos moldes da Lei 6.019 de
03.01.74. In casu, o vinculo empregaticio forma-se com
a prestadora de servigos, nenhuma responsabilidade
recaindo a tomadora (E. 256 do TST). (Ac. proc. TRT -
RO 429/89 da 62 Regido, publicado no DU em
22.05.89)."

44. “ASPECTO FORMAL - Ementa: Trabalho
Temporario. Inexistente o contrato escrito entre as
empresas locadora e tomadora do servigo, resta
inobservada a formalidade imposta pelo artigo 92 da
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Lei 6.019/74, nao podendo, 0 contrato de trabalho em
questao, ser abrangido pelas disposigoes do
mencionado diploma.E de ser reconhecido o vincuio
direto entre o empregado € a tomadora, maxime se
aquele, como servente, exercia atividade indispensavel
a empresa beneficiaria ca prestagao laboral, o que
frustra a finalidade do diploma especial, estampada em
seu artigo 29 . Recurso desprovido. {Acordao RO

ne 6.488/88, TRT da 42 Regiao, 32 Turma, Rel. Juiz Hélio
Coutinho Filho), publicado em 22.05.89 ."

45. “DESCARACTERIZACAO- Descaracteriza-se, por
completo, o contrato temporario na auséncia de
documento que instrumentalize a avenga e, mais ainda,
da prova do fato que teria dado ensejo ao mesmo.
Diante disso, tem-se que o-contrato firmado entre
reclamante e reclamada foi por prazo indeterminado.
(TRT - 32 Regiéo - 42 Turma -RO 11850/94 - Rel. Juiz
Pinheiro de Assis) - publicado no DJMG em 28.01.95,
pag. 26.”

46. “O contrato para a entrega do labor temporério,
entre a empresa tomadora e a empresa temporaria e
entre esta e o trabalhador é obrigatoriamente escrito,
(art. 92 e 11), deve atender a necessidade transitdria de
substituigdo de péssoal regular e permanente ou de
acréscimo extraordinario de servigos, essa exigéncia e
ad solenitatemn (Lei n? 6.019/74) e da sua auséncia
resulta a vinculagao empregaticia com a empresa
tomadora, e isso mais se afirma quando o labor teve a
duragao de 108 dias, malferindo o art. 10, e com o
falecimento do obreiro confirma-se o animus definitivo
da empresa na contratagao. (TRT - 22 Regiéo - 52
Turma - Ac. n2 02950299231 - Rel. Juiz F. Antonio de
Oliveira) - publicado no DJSP em 07.08.95, pag. 72."

Il-g) dos prazos - lapso temporal limites/
sucessividade

12 - Forma de contagem do prazo

47. “TRABALHO TEMPORARIO - INDETERMINAGAO -
EMENTA: - Ementa: O prazo é de trés meses (art. 10 da
Lei 6.019/74) e nio de 90 dias. Conta-se na forma do
art. 22 da Lei 810/49, que revogou, no pormenor, 0
paragrafo 32 do art. 125-CC, por lhe ser posterior. Nao
servindo para indeterminar o contrato - por isso e
porque avengas se’interpretam pela boa-fé que as -
inspirou - a eventual existéncia de 312 dia em um dos
meses. (TRT - 32 Regido - 52 Turma - RO Ac. 02716/93,
Rel. Juiz Paulo Araujo), publicado no DJMG em
07.08.93, pag. 80."
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48. "LAPSO TEMPORAL - O prazo maximo para a
contratagao de trabalhador temporario esta fixado no
artigo 10, da Lei n? 6019/74, o qual reza:

“O contrato entre empresa de trabalho temporario e a
empresa tomadora ou cliente, com relagdo ao mesmo
empregado, nao podera exceder de 3 meses, salvo
autorizagao conferida pelo 6rgéo local do Ministério do
Trabalho e Previdéncia Social, segundo instrugdes a
serem baixadas pelo Departamento Nacional de
Mao-de-Obra.” (grifamos).

O Reclamante interpretou erroneamente a norma e
concluiu pela ilegalidade de sua contratagao contando
o numero de dias de sua duragao, olvidando-se que a
dicgao da norma citada refere-se a més, cuja definigao
esta inserta no Artigo 22, da Lei 810, de 06 de setembro
de 1949, que reza:

“Considera-se més o periodo de tempo contado do dia
do inicio ao dia correspondente do més seguinte.”
Sendo assim, se a avenga iniciou-se em 25.11.94 e
findou-se em 25.02.95, nao ha, quanto a duragao,
qualquer irregularidade contratual capaz de lhe retirar a
caracteristica pré-estabelecida.

Se este era o fundamento para a pretensao do obreiro,
ja que as verbas arroladas no exdrdio tém como lastro
contrato por prazo indeterminado, nao encontra-se
arrimo legal para acolhé-las.

(Processo n? 1289/95 - 12 JCJ/S&o José dos Campos-
Juiz Presidente Dagoberto Nishina de Azevedo).”

49. “Equivocado o reclamante quanto & contagem do
tempo de prestagdo de servigos. Iniciados os trabalhos
em 09.01.90, o contrato de prazo determinado com
duragao de noventa dias teve termo final em 08.04.90
(domingo). Sendo operado o desligamento em
09.04.90, regular o procedimento da reclamada. (TRT
22 Regiao - [RO 02.92.029252.2] - Rel. Juiz Floriano C.
Vaz da Silva).”

2%) Sucessividade

50. “SUCESSIVIDADE - TRABALHO TEMPORARIO -
VALIDADE - REQUISITO - BURLA FRAUDULENTA -
CONFIGURACAO - Ementa: 1. A permanéncia do
mesmo trabalhador temporario, na mesma empresa
cliente, por mais de 3 (irés) meses, so tem legaiidade
através de-autorizagdo concedida pelo Ministério do
Trabalho (art. 10 da Lei 6.019/74). 2. E, assim, nula e
fraudulenta (art. 92 da CLT) a tentativa de buriar a falta
dessa autorizagio via contratos sucessivos de locagao
de mao-de-obra, sempre por trés meses, e com
intervalos ficticios de 10 (dez) dias.- 3. N&o se
enquadra tal hipdtese nos limites da Lei e configurado
esta, portanto, contrato-de trabalho comum, unificado
por todo o tempo prestado (Enunciado n® 256 do
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Colendo TST). Recurso improvido. (Ac. un. da 32
Turma da 12 Regido - RO 4983/88 - Rel. Juiz Azulino
Joaguim de Andrade Filho) -publicado no DJRJ em
19.09.89, pag. 82.7

51. “SUCESSIVIDADE DAS MISSOES - Ementa: A Lei
6.019/74 e respectivo decrelo regulamentador nao
coibe a sucessividade das missdes e sim que cada uma
delas ultrapasse o periodo de 90 (noventa) dias, pois se
reporta exclusivamente a cada “contrato missao’,
silenciando a respeito da sucessao ou renovagao.
(Processo n? 1345/92 - origem 152 JCJ/Belo Horizonte,
Juiz-Presidente Julio B. do Carmo.).”

52. “CONTRATO A PRAZO CERTO - SERVICOS
TRANSITORIOS - PROMOGOES SUCESSIVAS - Ementa:
A adogao da estratégia de vendas consistente em
sucessivas liquidagdes de estoque de multiplos
departamentos de uma grande empresa varejista, ao
tongo de todo o ano, torna permanente a necessidade
de mao-de-obra. Inadmissivel a praxe do contrato a
prazo certo para cada promogao, face ao principio da
primazia do contrato de trabatho por prazo
indeterminado. (TRT - 22 Regido - 52 Turma Proc. n?
0280157905 - Ac. n? 22277/88, prolatado em 24.10.89 -
Rel2 Juiza Wilma Nogueira de Araujo Vaz da Silva)
Ementéario n? 8060."

53. "CONTRATO TEMPORARIO: FRAUDE - EMENTA:
A constatagao da fraude atraves de sucessivos
“contratos temporarios” implica na solidariedade entre
as-fraudadoras. (TRT - 3¢ Regido - 32 turma - RO

ne 3134/95 - Rel. Juiz Aroeira Braga), publicado no
DJMG em 20.06.95, pag. 42.”

39) Prorrogagdes do Prazo Contratado

54. * CONTRATAGAO - PRORROGAGAO - EMENTA - A
validade da prorrogagao do contrato de trabalho
temporario sujeita-se a concordancia do empregado,
sob pena de se configurar a alteragao unilateral do
contrato de trabalho vedada expressamente em nosso
ordenamento juridico (art.. 468/CLT). (TRT - 32 Regiao
.32 Jurma - RO 7724/90 - Rel. Juiz Antonio A. da
Silva), publicado no DJMG em 23.1.91, pag. 106."

55. “CONTRATO: PRORROGACAO-EMENTA: O simples
fato de a prorrogagéo do contrato de trabalho
temporario, feita por escrito, nao ter sido anotada na
carteira de trabalho, nao tem o condéo de
descaracterizar o contrato especial, transformando-o
em contrato de emprego por tempo indeterminado.
(TRT - 32 Regido -32 Turma - RO 03837/93 -Rel. Juiz
Nunes da Cunha ), publicado no DJMG em 08.02.94,
pag. 86."

Ver Portaria n2 2 de 29 de maio de 1996, pag. 14
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CAPITULO 1lI

DA EMPRESA TOMADORA DE SERVIGCOS QU
CLIENTE

I1-a) Do Vinculo Empregaticio

56. "Vinculo empregaticio. Nao restando carecterizada
a fraude mascaradora do contrato de trabalho e nao
havendo no ordenamento juridico brasileiro obice ao
contrato de prestagio de servigos, nao se pode
reconhecer o vinculo empregaticio com a empresa
tomadora de servigos, sob pena de ofensa ao principio
da legalidade, insculpido no art. 59, 11, da Constituigao
Federal. (Ac. {unanime). TST 22 Turma (RR36216/91),
Rel. Ministro Joao Tezza), publicado no DJU em
15.04.94, pag. 8265."

57. “VINCULO DE EMPREGO COM A TOMADORA DO
SERVICO-Ementa: Nao é possivel desenvolver
atividades essenciais aos objetivos de uma entidade,
sejam atividades-fins ou atividades-meios, senao
através de servidores seus, salvo previsao legal.
Delegar a realizacdo das tarefas vinculadas a estas
atividades a terceiros, haja assumido a locagao de
mao-de-obra ou mediante contratos com as atualmente
denominadas empresas prestadoras de Servigos,
caracteriza desvirtuamento dos preceitos da legislagado
trabalhista (art. 92 /CLT), sendo que a rejagdo de
emprego se da com quem usufrui a forga de trabalho
de empregado. (TST -RR 10.879/90- Ac. 22 T. 1.684/90
de 12.11.90 - Rel. Ministro Fernando Américo Veiga
Damasceno), publicado na LTr 55-08/974."

58. "RELACAO DE EMPREGO - MARCHANDAGE -
Ementa: Quando a intermediagao de terceiros para a
prestagao e locagéo de servigos de méo-de-obra
configura a pratica proibida de marchandage, por nao
se enquadrar nas hipéteses previstas na Lei n® 6.019/74,
ha de ser reconhecida a relag@o empregaticia existente
entre os trabalhadores contratados e a verdadeira
empregadora, que é a empresa a quem aproveita o
exercicio das atividades laborativas. (TRT - 22 Regido - 32
Turma - Ac. n@ 003554/95 - Rel. Juiz Airton M. do
Nascimento), publicado no DJSP em 09.06.95, pag. 71.”

59. "DESCARACTERIZAGAO. A efetivagéo do
trabalhador temporario como empregado, ao término
do contrato havido entre a empresa prestadora de
servicos e a tomadora de mao-de-obra evidencia que a
contratagac néo tenha carater meramente provisorio,
mas era essencial aos fins da empresa tomadora, nao
se caracterizando como temporario 0 contrato inicial.
(Ac. 82 Turma do TRT da 22 Regido-unanime- RO
02940347276 - Rel? Juiza Wilma Nogueira de Araujo Val
da Silva-Ementa oficial) - publicado no DJSP il em
18.01.96, pag. 27."
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60. "A excegao dos contratos de trabalho temporario e
de vigilancia, amparados por lei, ndc ha de se aprovar
a interposigao de empresa locadora de mao-de-obra
entre o patrao e o empregado, devendo o vincuio ser
reconhecido entre estes, desde o inicio da prestagao
laboral, por forga de ser nulo o pacto com a locadora
(art. 92, da CLT). Aplicave! a espécie o Enunciado 256 do
TST. (TRT 72 Regido. REX-OFF-RV-1167/89 - Ac. 757/90,
25.06.90, Rel. Juiz Antonio Ferreira Lopes), publicado
na LTr 54-8/971.”

61. "E destituida de eficacia juridica a locagao de mao-
de-obra que ultrapassa os limites temporais das leis
n%s. 6.019/74 e 7.102/83, formando-se o vinculo
empregaticio diretamente com o tomador de servigos. A
delegacgao de tarefas vinculadas a atividade fim do
usuario das mesmas, além dos limites previstos na
legislagéo citada merece repudio da melhor doutrina e
dos Tribunais que denunciam as consequéncias anti-
sociais dessa contratagao, em face do aviltamento das
relagdes laborais. E que os empregados perdem as
possibilidades de acesso a carreira e salario da
categoria, vantagens incompativeis com a
marchandage, exploragdo do trabalho alheio, sendo a
mais condenavel forma de comércio, representando
um retrocesso.legal;, onde os mais prejudicados s&o 0s
préprios trabalhadores, em face da figura dicotdmica
do empregador. ( TRT - 32 Regido - RO 12763/91 - [Ac.
22 Turma] - Rel? Juiza Alice Monteiro de Barros),
publicado no DJMG em 16.10.92, pag. 87."

62. “VINCULO DE EMPREGO - RECONHECIMENTO - A
contratagao de trabalhadores para execugao de tarefas
necessarias e permanentes, através de empresas
prestadoras de servigos, conquanto se vincule a
atividade principal da tomadora, gera o vinculo
empregaticio com esta, se a contratagdo da mao-de-
obra ocorre fora dos limites legalmente estabelecidos.
(Ac. TRT 122 Regido - 12 Turma [RO 2742/93), Rel. Juiz
Antonio Martini), publicado no DJ/SC em 22.09.94,
pag. 41."

63. “A prestagao de servigo odontolégico, através de
convénio com determinada entidade, ndo autoriza o
reconhecimento de vinculo empregaticio quando o
trabalho se realiza no consultdrio particular, em horério
em que indistintamente ha atendimento de pacientes
particulares e oriundos de outros convénios pelo
profissional ou substltuto por ele contratado.(TRT 42
Regido [ RO 1. 989/92] - Ac. 12 Turma, 7.4.94, Rel. Juiz
Fabiano de Castilhos Bertolucci.), publicado na LTr

n? 59-01/73."
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"LOCACAO DE MAO-DE-OBRA - ESTADO-MEMBRO
- RELACAO DE EMPREGO - Nao tendo a contratagao de:
servi¢os para exercicios das atividades relacionadas na
Lei 5.645/70, mas, ao contrario, levada a efeito a
contratacao do Reclamante como se de trabatho
temporario se trata-se, a infringéncia dos requisitos de
validade desse contrato especial, como previsto na Lei
n? 6.019/74, atrai a incidéncia do enunciado 256/TST,
definindo-se o Estado como empregador direto e, nao,
simples tomador dos servigos. Recurso de Revista
desprovido. (Ac. - TST - 32 Turma (RR 36094/91], Rel.
Ministro Manoel Mendes de Freitas), publicado no DJU
em 22.05.92, pag. 7307.”

li-b) Necessidade da contratacdo / Motivo
Justificador

65. “QUALIFICAGAQO PROFISSIONAL DO
TRABALHADOR - INEXIGIBILIDADE - A expresséao legal
“trabalhadores devidamente qualificados, por elas
remunerados e assistidos” (Lei n2 6.019/74, art. 49), néo
significa que o trabalhador temporario é somente
aquele que presta servigos técnicos ou especializados.
O texto legal simplesmente poe em relevo a obrigagao
da empresa fornecedora de colocar a disposi¢ao da
empresa tomadora, trabathadores que vao atender a
sua necessidade transitéria de acréscimo de servigos
ou de substituicao de seu pessoal efetivo. (TRT - 32
Regido - 32 Turma - RO 18359/93 - Rel. Juiz Nunes da
Cunha), publicado no DJMG em 13.04.94, pag. 85.”

66. “FUNCAO PERMANENTE . Sustentam que foram
contratadas para exercer fungoes permanentes e
continuas da tomadora de servigos, l6go, nao podem
ser enquadrados no denominado “trabalho temporario”.
Requerem assim, nos termos do artigo 92 da CLT, a
nulidade dos contratos celebrados.

Da analise dos autos constata-se que as reclamantes
foram contratadas, por prazo determinado, para suprir
acumulo extraordinario de servigos da empresa
tomadora, qual seja, inauguragao de um grande
Shopping Center na cidade de Londrina que
ocasionou um aumento temporario nas vendas.
Tratando-se, portanto, de fato extraordinario com
relagao a atividade normal da empresa tomadora,
entendo que o contrato celebrado nao se encontra
eivado de vicio, vez que formulado em consonancia
com a Lei 6.019/74.

Nas palavras de Délio Maranhéo, o trabalhador
temporario é aquele “admitido em caréter provusorlo,
por breve tempo e por cnrcunstancnas excepcionais ou
transitérias da empresa”.

As reclamantes, portanto, ao contrario do que alegam,

nao eram trabalhadoras avulsas e sim temporarias. (Ac.

ne 04121/93 - TRT-PR - RO 8477/91 - 22 Turma - Rel.
Juiz Carlos Buck).”
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67. "O pressuposto basico do trabatho temporario € a
demonstracao da existéncia de necessidades
transitorias de substituicao de pessoal regular e
permanente, ou acréscimo extraordinario de servigos. A
delegagao das atividades essenciais aos objetivos da
empresa, mediante lccagdo de mao-de-obra cu
contratos com prestadoras de servigos, caracteriza o
desvirtuamento dos preceitos legais. Recurso da
empresa desprovido. (TRT - 22 Regiao - RO
02910010443 - [Ac. 28 Turma-02930003060], Rel. Juiz
Antonio Pereira Santos), publicado no DJSP em
15.01.93, pag. 86."

It1-c) Solidariedade / Responsabilidade

68. "SOLIDARIEDADE. A Lei n? 6.019/74, realmente,
prevé apenas a responsabilidade solidaria da empresa
tomadora dos servigos (art. 16). Todavia, ultrapassado o
prazo maximo de duragéo do contrato de trabalho
temporario, eis que a prestagdo de servigos perdurou
por cerca de 2 anos, o contrato saiu da regéncia da Lei
n? 6.019/74 e foi deslocado para a area de abrangéncia
do Enunciado n? 256/TST, com o reconhecimento do
vinculo de emprego diretamente com o tomador dos
servigcos. Recurso de Revista desprovido. (TST - 32
Turma [Ac. n? 3130/91] Rel. Ministro Manoel M. de
Freitas), publicado no DJ em 14.11.91, pag. 16444."

69. "Demonstrado que a empresa tomadora de
servigos, além de descumprir o disposto nas Leis 6.019/74
e 7.102/83, beneficiou-se do servigo de trabalhadores
contratados por interposta pessoa, deve ser
considerada responséavel solidaria pelos efeitos
decorrentes do pacto laboral. (Ac. [unanime] TRT 82
Regido - 12 Turma - RO 3251/92, Rel. Juiz Ary Oliveira,
com transito em julgado-em 19.01.93)."

70. “SOLIDARIEDADE - ILEGITIMIDADE DE PARTE -
EMENTA: E iicita a contratagdo de servigos de
empresa prestadora de mao-de-obra, inexistindo
vinculo empregaticio do empregado daquela com a
tomadora dos servigos. Aplicagao analdgica da Lei

n? 6.019/74 que implica na inexisténcia de solidaridade
passiva entre as reclamadas. (TRT - 42 Regiao - Ac.

n? 126123 - RO 12062/87- Rel. Juiz Carlos Edmundo
Blauth)-Origem 62 JCJ/Porto Alegre.”

71. "CONTRATO ESPECIAL- Estrita observancia as
formalidades previstas na legisiagdo vertente -

Responsabilidade Solidaria - Na locagdo de mao-de-obra
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com infringéncia & norma especifica, consubstanciada
na Lei n? 6.019/74 a infragao & norma consolidada,
configura-se em ato ilicito do empregador, obrigando o
tomador de servigo a responder solidariamente pelos
débitos trabalhistas assumidos pelo intermediario (art.
159 e 1.518 do Cddigo Civil Brasileiro). Revelada a
irregularidade da contratagao aplicam-se os preceitos
comuns do contrato de emprego sem determinagao de
prazo. (TRT - 32 Regido - 22 turma - RO 2858/90 - Rel.
Juiz José W. Chaves), publicado no DIJMG em
05.07.91, pag. 42."

72. "VINCULO DE EMPREGO. EMPRESA INTERPOSTA.
Nao observados 0s casos expressamente autorizados
por lei, a contratagao de profissionais por interposta
pessoa ¢ ilegal, assumindo a total responsabilidade
pelas obrigagoes trabalhistas a empresa tomadora dos
servigos. (Ac. TRT - 122 Regido - 12 Turma - RO 2234/93,
Rel. Juiz Antonio Martini) publicado no DJSC em
16.09.94, pag. 47."

73. “Embora o art. 16 da Lei n2 6.019/74 se refira a
faléncia da Empresa de trabalho temporéario, o
legistador, na verdade, quis estabeiecer a .
responsabilidade da Empresa tomadora de servigos, no
caso da impossibilidade do empregado receber seu
crédito da Empresa prestadora. (Ac. [unanime] TRT 12
Regido - 22 Turma - RO 4850/90 - Rel. Juiz Paulo
Cardoso), publicado no “Boletim de Jurisprudéncia TRT
12 Regido", jan/fev/92, pag. 15."

74. “PARCELAS RESCISORIAS - EMENTA: Hipdtese em
que comprovada a contratagdo nos termos da Lei n?
6.019/74, é declarado valido o contrato de trabalho
temporario e afastada a solidariedade entre as
reclamadas. (TRT da 42 Regido - 52 Turma - Ac. 94-
00064.4/RO, Rel. Juiz Ciro Castilho Machado-Origem 72
JCJ/Porto Alegre), publicado no DJRS em 25.01.95,
pag. 79."

75. “CONTRATAGAO IRREGULAR -
RESPONSABILIDADE - EMENTA: Nao se configurando
temporéario o trabalho, cabe ao tomador dos servigos a
responsabilidade direta pela contratagao do empregado
prejudicado. (TRT 22 Regiao - RO 02910129505 - [Ac. 52
Turma - 02930083462], Rel? Juiza Wilma Nogueira de
Aradjo Vaz da Silva), publicado no DJSP em 16.04.93,
pag. 140."
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CAPITULO IV
DO TRABALHADOR TEMPORARIO
IvV-3) Dos Direitos Trabalhistas
12) Anotagao em C.T.RS.

6. “CONTRATO: IRREGULARIDADES NO -
.ONSEQUENCIAS - EMENTA: Constatada
regularidade na admissao do obreiro sob contrato de
‘abalho temporario, ja que patenteada a prestagao de
ervigos de carater permanente superior a noventa dias,
relacao empregaticia é responsabilidade da tomadora
e serviges, a quem incumbe, ainda, a anotagao da
:TPS do laborista. (TRT - 22 Regiao - 82 Turma [Ac.
° 02940214209] - Rel2 Juiza Dora V. Trevino),
.ublicado no DJSP em 10.05.94, pag. 110.”

7. “TRABALHO TEMPORARIO - INVALIDADE -
FEITOS - EMENTA: E invalido contrato de mao-de-obra
smporaria (firmado com a prestadora de servigos) que
A0 observa os requisitos previstos na Lei 6.019/74,
ltrapassando muito o prazo maximo ali previsto. Em
ace da nulidade da contratagao, a responsabilidade
rabalhista passa a ser da-tomadora de servigos, a gual
esponde pelos direitos emergentes, inclusive no que
espeita a anotagao do contrato de trabalho do obreiro
 as vantagens decorrentes do exercicio da fungao de
yancario. (TRT 22 Regido - Ac. [undnime] 3707, julgado
'm 17.03.92 em RO 0280011236-7, Rel? Juiza Laura
lossi ), publicado no Boletim |0B/Juridico ago/92”.

'8. "A contratagdo de mao-de-obra na forma legal faz
nexistir relagdo de emprego entre a tomadora de
ervicos e 0s que prestam, sendo responsavel pelos
jireitos trabalhistas apenas a empresa fornecedora de
nao-de-obra. A empresa que contrata locagao de mao-
je-obra com outra, sem ter contrato com os
rabalhadores, ndo é responsavei pelos direitos
rabalhistas destes Gltimos. (TRT-PR-RO 9296 - Ac.
11855/93 - 22 Turma).”

29) Aviso Prévio

79, “EMENTA: O trabalho temporério € regido por lei
>special, qual seja, a de n? 6.019/74. Dispde a referida
_ei, em seu artigo 12, f, que as consequéncias da
2xtingdo do contrato por dispensa antecipada sao as
nesmas devidas quando esse se extingue
yormalmente. Se nao ha qualquer sangao especial, 0
jue tacitamente esta permitindo a lei é a rescisao
intecipada do ajuste a qualquer tempo e por qualquer
jas partes. Afastando, assim, o dispositivo legal

24

focalizado, o elemento surpresa que normalmente
acompanha o término dos contratos de emprego, e nao
prevendo quaiquer sangao especial para a dispensa
sem justa causa, verifica-se ser inaplicavel ao contrato
de trabalho temporario a aplicagao do artigo 481 da
CLT, e o instituto do aviso prévic. {TRT - 32 Regiao - 42
Turma - RO 16087/94, Rel. Juiz Reis de
paula),publicado no DJMG em 11.02.95, pag. 44.”

80. "CONTRATO NO PRAZO LEGAL - INEXISTENCIA
DE AVISO PREVIO - EMENTA: Nao impugnada a
documentagao carreada aos autos, deve prevalecer.
Empresa de trabatho temporario reconhecida, bem como
reconhecido o contrato sob a égide da Lei 6019/74
firmado com o recorrente. Horas extras, adicional
noturno e 132 salario comprovadamente pagos nos
recibos de pagamentos impugnados. Nao ha que se
falar em qualquer irregularidade cometida pela
reclamada. Recurso conhecido e desprovido. Decisao:
Conhecer do recurso e, no mérito, negar-ihe
provimento. 24.10.95. (RO 8280/94 Ac. 22 Turma -
2495/95- Rel. Juiz Gilberto Augusto Leitdo Martins
{origem 92 JCJ/Brasilia]).”

81. “O aviso prévio nao & devido no caso de rescisao
antecipada do contrato de trabaiho temporario. A Lei
n? 6.019/74 nao foi derrogada pela atual Constituigao
Federal. (TRT - 32 Regido - 42 Turma - RO 6127/89, Rel.
Juiz Orestes C. Gongalves), publicado no DJMG em
27.07.90, pag. 50.”

82. “TRABALHO TEMPORARIO - REQUISITOS -
VALIDADE - EMENTA: O contrato de trabalho
temporario firmado sem a observancia dos requisitos
legais, inclusive o limite maximo previsto na Lei

n® 6.019/74, nao afasta o deferimento do aviso prévio e
seus reflexos no 132 salario e férias proporcionais.
Recurso improvido no particular. (TRT - 32 Regido -
RO 8.154/93 - 12 Turma - Rel. Juiz Renato M.
Figueiredo), publicado no DJMG em 24.09.93."

39) Auxilio Maternidade

83. “Salario maternidade, atualmente, é beneficio
previdenciario conforme dispde a Lei n? 6.136/74.

O Decreto 75.207/75, que regulamentou a Lei 6.136/74,
dispe que o saldrio maternidade sé sera devido pelo
INPS enquanto existir vinculo empregaticio no periodo
de quatro semanas antes e oito depois do parto,
ressalvando que cabera o pagamento ao empregador
no caso de despedida sem justa causa. .Trata-se de
trabalhadora temporaria regida pela Lei 6.019/74, cujo
contrato expirou dentro do prazo previsto no art. 10,
isto &, trés meses. ' -
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Logo. nao ha que se falar em dispensa por justa causa
de que trata o Decreto 75.207, nado havendo, pois,
direito ao saladrio maternidade, frente a recda., em visto,
como foi dito da extingado do contrato de trabalho
temporario, cuja lei, alias, nada menciona a este
respeito. De resto, ao se extinguir o contrato, a recte,
recebeu todos os seus direitos, sendo inaplicavel a
Sumula 148 do TST. Do exposto, resolve a JCJ/Taubaté,
por unanimidade de votos, julgar improcedente a
presente reclamacao trabalhista para absolver a
reclamada do pedido inicial e condenar a recte. ao
pagamento das custas processuais. (Junta de
conciliagao e Julgamento de Taubaté. Proc. 875/85. Juiz
Presidente: Dr. Antonio José de Barros Levenhagen.
Julgado em 18.11.1985)."

42) Contrato de Experiéncia

84.*CONTRATO DE EXPERIENCIA E CONTRATO
TEMPQORARIO - EMENTA OFICIAL: O fato de a obreira
haver trabalhado antes para a empresa como
temporaria constitui obice a que seja agora contratada
por periodo experimental, mormente quando continuou
a exercer as mesmas fungdes que executara no periodo
que permanecera sob a égide da Lei 6.019/74. O
contrato de experiéncia tem finalidade propria, qual
seja a-de testar o obreiro a que se pretenda contratar.
E n&o ha que se falar em necessidade de experiéncia
quando a obreira j& fora contratada anteriormente. (TRT
22 Regido - 52 Turma - Ac. {unanime] RO
02940037358, Rel. Juiz Francisco Antonio de Qliveira)
publicado no DJSP il em 14.08.95, pag. 69.”

52) Décimo Terceiro Salario

85. “DECIMO TERCEIRO SALARIO - A partir da
Constituicao Federal de 05.10.88, 0 132 salario tornou-se
devido a todo e qualquer trabalhador urbano ou rurai (art.
72, inciso VIIl), ndo mais se podendo sustentar a exclusao
do trabalhador temporario ao direito aquela vantagem,
como fazia a Lei n® 6.019/74, em seu art. 12.( TRT - 32
Regi&o - 12 turma - RO 10.797/90 - Rel. Juiz Antonio M.
de Mendonga) publicado no DJMG em 25.10.91, pag.
54."

86. “132 SALARIO - TRABALHADOR TEMPORARIO -
EMENTA: A Constituigao Federal de 1988, quando quis
limitar os de nominados direitos sociais, fez com
enumeragao expressa dos direitos assegurados, como
no caso dos trabalhadores domésticos (art. 72,
paragrafo Unico). Pode-se extrair, em assim sendo, que
0 trabalhador temporario tem direito, também, ao 132
salario, ndo bastasse a amplitude do disposto no art.
12, “a”, da Lei n? 6.019, de 03 de janeiro de 1974,
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interpretado a luz do contido nos artigos 457, paragrafo
12, e 461 da CLT. Recurso de Revista desprovido. (Ac.
{unanime] 32 Turma do TST - 32 Regido - RR 33.109/91-
Rel. Ministro Manue! Mendes de Freitas), publicado no

DJU em 11.09.92, pag. 14.832."

87. "DECIMO TERCEIRO SALARIO - O 132 Salario para
ser concedido ao trabalhador, independe da natureza
juridica do contrato de emprego que preside a relagao.
Inteligéncia do art. 72, VI, da CF. (TRT - 152 Regiao - 12
Turma - RO 6.901/90- Ac. n® 566/91, Rel. Juiz Carlos
Alberto Moreira Xavier), publicado no DJSP em
07.02.91."

88. “DECIMO TERCEIRO SALARIO PROPORCIONAL -
DIREITO- O trabalhador temporario, contratado nos
termos da Lei n® 6.019/74, faz jus ao décimo terceiro
salario proporcional. (TRT - 92 Regido - 12 Turma - Ac.
n? 0788/30, Rel. Juiz Délvio José M. Lopes) publicado
no DJPR em 14.02.90, pag. 83."

69) Estabilidade Gestante , Acidentaria

89. "ESTABILIDADE GESTANTE - MATERNIDADE X
CONTRATO DE TRABALHO A TERMO - SALARIO - Em
se tratando de contrato por prazo determinado, que se
exauriu na data aprazada, assim como seus efeitos, nao
ha direito ao salario maternidade, uma vez que a
gravidez ndo s€ constituiu em causa de prorrogagao,
no sentido de gerar estabilidade com consequéncia
indenizatdria. Recurso parcialmente provido. (Ac. do
TRT 62 Regido - 32 Turma - RO 2785/92, Rel. Juiz
Carlos Eduardo Machado, proferido em 07.12.92),
publicado no Boletim de Legislagéo e Jurisprudéncia
do TRT da 6% Regido, Janeiro/93, pag. 24." '

90. “ACIDENTE DO TRABALHO - EMENTA: Néao se
projeta no tempo, o pacto laboral temporario suspenso
ante a ocorréncia de acidente de trabalho e
percebimento, pelo empregado, do auxilio-acidente da
previdéncia social, caracterizada a suspensao,
inexigivel das partes as obrigagbes principais, quais,
sejam, trabalho e remuneragdo, nao se contando, da
mesma forma, como de efetivo exercicio. (TRT - 22
Regiao - 22 Turma - Ac. n? 02960023670 -Rel? Juiza
Maria A. Pellegrina) publicado no DJSP em 17.01.96,
pag. 23."

91. "ESTABILIDADE ACIDENTARIA - Observe-se que,
em face do contrato de trabalho temporario, o
demandante nao faz jus a estabilidade acidentaria
prevista no art. 118, da Lei 8.213/93, pois com o
mesmo nao se coaduna. improcede. (Processo n®
02.440/93- JCJ/Limeira.”
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92. "ACIDENTE DE TRABALHO - PAGAMENTO: NO
CURSO DE CONTRATO DE TRABALHO TEMPORARIO.
NAO OCORRENCIA DA TRANSMUTACAO DO
CONTRATO EM INDETERMINADO, NEM DA
ESTABILIDADE PREVISTA NO ART. 118 DA LE] N¢
8.213/91. PAGAMENTO DOS 15 PRIMEIRCS DIAS APOS
O ACIDENTE, NOS TERMOS DO ART. 60 DA CLPS. -
Acidente do Trabalho ocorrido no curso do Contrato de
Trabalho Temporario, nao tem o condao de transmutar
este ultimo em contrato por prazo indeterminado, eis
que nao deve- se obedecer a regra que determina que
o contrato a prazo flui até seu final, sem interrupgao ou
suspensao (art. 443, § 22, ambos da CLT). A liberdade
da reclamada, ao pagar aos 15 primeiros dias de
atfastamento, por acidente (aos quais estaria obrigada
s0O a partir do contrato de trabalho temporario, bem
como ao optar pela complementagao, pelo reclamante,
desses 06 dias faltantes, apos a alta médica, em
prorrogagéo ao contrato inicial, nao pode se voltar
contra ela para apena-la em obrigagdes que legalmente
n&o teria, se nao tivesse sido benevolente). (TRT/SP -
152 REGIAQO - 17.371/94 - [Ac. 59T 12.748/96] - Rel2: Olga
Aida Joaquim Gomieri), publicado no DOE 24/06/96,
pag. 67."

72) Férias

93. "0 trabalho temporario pode ser contratado
semanalmente, hipétese em que as férias proporcionais
e a indenizagao por tempo de servigo - letras “c’e “f"
do art. 12 da Lei 6.019/74- devem ser pagas por =
semana. (TRT 42 Regiao, 32 turma. Proc. 1216/85.

Relator: Juiz Olivio Nunes, julgado em 06.08.85)."
82) FGTS e a Indenizagao do art. 12, “f, Lei 6.019/74

94. "FGTS - EMENTA: Indenizag&o prevista no artigo
12 da Lei 6019{74 ~A Constituigao Federal, artigo 72,
inciso lll, estendeu a todos os trabalhadores o direito
ao Fundo de Garantia por Tempo de Servigo, restando,
assim, revogada a alinea “f" do artigo 12 da Lei 6019/74,
que previa indenizagéao por dispensa sem justa causa ou
término normal do contrato! (TRT 42 Regiao - Acdrdao
RO 12281/927origem 12 JCJ/S&o Leopoldo/RS)."

95. “FGTS - EMENTA: Recurso ordinario da reclamada
que se da provimento parcial para excluir da condenagao
a indenizagéo de que trata o artigo 12, alinea *{* da Lei
6019/74. A aludida indenizagéo com a Constituigio
Federal de 88 foi substituida pelo FGTS que passou a ser
obrigatério para todos que trabalham. (TRT 62 Regido -
RO 4776/93, Origem da 12 JCJ/Recife).”
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96. “E licita a contratagéo de servigos atravas de
empresa prestadora de mao-de-obra, uma vez que esta
forma de contratagao de servigos nao se encontra
vedada pelos dispositivos legais em vigéncia, bem
como estar em consonancia com a melhor doutrina e
de acordo com O remansoso entendimento
jurisprudencial, decorrente, ainda, do proprio
dinamismo exigido pelo Direito do Trabalho, que de
forma segura busca resguardar os direitos dos
trabalhadores, sem contudo, prejudicar a evolucao da
realidade socio-econémica do Pais ou, mesmo,
desmobilizar uma estrutura mundialmente consagrada
que, a toda evidéncia, gera iniumeros empregos. Frise-se
, ainda, que com a superveniéncia da Lei n° 8.036/90,
sobre 0o FGTS, a legalidade das empresas de
prestagédo de servigos a terceiros tornou-se
inquestionavel, pois foram elas inseridas na categoria
de empregadoras. (TRT 232 Regiao RO 1115/93 - Ac.
TP 1215/93, 25.08.93 - Rel. Desg. Juiz Guilherme
Bastos), publicado na LTr n. 58-01/102."

97. "TERMO FINAL DO CONTRATO - RESCISAO
ANTECIPADA - EFEITO- EMENTA:

Trabalho temporario. Inexistindo fixagao de termo final
para o contrato de trabatho temporario, subentende-se
que seu prazo é de 90 dias, originando ao empregado
despedido injustamente antes deste prazo o direito a
indenizagao referida na letra "f"do Art. 12 da Lei 6.019/74.
(Ac. da 22 Turma do TRT da 122 Regiao - RO 3633/92 -
Rel. Juiz Telmo Joaquim Nunes) publicado no DJSC
em 24.03.94, pag. 57.”

98. “INDENIZACAO DO ART. 479 DAS NORMAS
CONSOLIDADAS. EMENTA: O trabalho temporario é
regido por lei especial, qual seja, a de n? 6.019/74 de
03.01.74. Dispée a referida iei, em seu artigo 12, “f",
que em caso de dispensa sem justa causa ou término
normal do contrato, é devida ao empregado temporario
indenizagdo correspondente a 1/12 do recebido. A
indenizagao cabivel &, portanto, prevista
especificamente em lei especial, impossibilitando,
destarte, o deferimento ao reclamante daquela prevista
no artigo 479 da Consolidagao das Leis do Trabalho.
(TRT - 32 Regido - 32 Turma - RO 00924/95 - Rel. Juiz
Reis de Paula), publicado no DJMG em 11.03.95, pag.
63.”

99. "INDENIZAGAO. Rescindido sem justa causa antes
do prazo avengado, o contrato ceiebrado com empresa
de trabalho temporério confere ao obreiro o direito a
receber a indenizagéo prevista no artigo 17, ili, do
Decreto n2 73.841/74, e nao aquela a que se refere o
artigo 479 da CLT. { TRT - 32 Regido - 12 Turma - RO
14748/93 - Rel. Juiz M. Figueiredo), publicado no

DJMG em 07.12.93, pag. 113.”
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99) Horas Extras

100. "HABITUALIDADE DE HORAS EXTRAS- EMENTA:
Nao ha porque falar-se em habitualidade quando o
contrato de trabalho perdurou por pouco tempo e nao
houve prestagao de horas extras durante todo o
contrato. (Ac. [unanime] TRT - 12 Regiao - 52 Turma -
RO 9.545/85, Rel. Juiz Carlos Granado) publicado no
Dicionario de Decisées Trabalhistas, 212 ed. 1988, pag.
420 - Edigdes Trabalhistas S.A."

109) Multa do Art. 477 da CLT

101. “APLICACAO DO DISPOSTO NO ART. 477 DA CLT -
TRABALHADOR TEMPORARIO EMENTA: A presente
Constituigdo Federal enfatizou, no art. 72 os direitos
dos trabalhadores, excluindo expressamente aqueles
direitos que nao abrangiam a totalidade dos
trabalhadores, como no caso especifico dos
domeésticos, em relagado aos tumporarios, porém,
silenciou. As multas previstas 1 0 Art. 477 e paragrafos
da CLT devem, pois abrangé-los. mesmo porque os
efeitos corrosivos do processo inflacionario os atingem
da mesma forma. Aplicaveis, portanto, as
consequéncias das multas ali previstas. (TRT - 22
Regigo - RO 02910189826 [Ac. 72 T. 02930146359] -
Rel? Juiza Lucy Mary Marx Gongalves da Cunha),
publicado no DJSP em 07.06.93, pag. 218."

119) Saldrios / Equiparagao

102. “REMUNERAGAO - APLICAGAO DO DISPOSTO NO
ART. 12 DA LEI N2 6.019/74 - EMENTA: Trabalhador
temporario - Remuneragao . Tal como previsto no art.
12 da Lei 6.019/74, o trabalhador temporario tem direito
ao recebimento de remuneragio equivalente a
percebida pelos empregados da mesma categoria da
empresa tomadora ou cliente. (TRT 32 Regiio - RO
21461/92 - [Ac. 32 Turma]) - Rel. Juiz Alfio Amaury dos
Santos), publicado no DJMG em 27.07.93, pag. 37.”

103. “TERCEIRIZAGAO - ISONOMIA - EMENTA:

Pelo principio da isonomia, néo se deve tratar com
discriminagdo os que labutam em condigdes idénticas,
prestando servigos no mesmo local, exercendo as
mesmas atividades, sujeitos acs mesmos horarios,
enfim, convivendo no mesmo ambiente de trabalho. Se
é irreversivel o fenémeno da terceirizagao, é também
inquestionavel que essa pratica empresarial nao pode
servir de desvio improvisado para redugao de salario da
categoria profissional. Aplicagao do art. 12, alinea “a”,
da Lei n? 6.019, de 03.01.74. (TRT - 32 Regiao - 32
Turma - RO n2 03536/95 - Rel. Juiz G. Oliveira),
publicado no DJMG em 20.06.95, pag. 42."
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104. "0 trabalhador temporario tem direito @ mesma —
remuneragao dos empregados da empresa tomadora dos
servigos, consoante o art. 12, letra "a” da Lei 6.019/74
(TRT 92 Regido. Proc. 1164/83. Acordao 2.550/83.

Relator: Juiz Vicente Silva).”

105. "Nos termcs da Lei 6.019/74 ¢ assegurado ao
trabalhador temporario remuneragao equivalente a
paga pela tomadora dos servigos aos seus proprios
empregados. Se estes tem jornada normal de seis
horas, e aqueles trabalham 08, duas séo extras, pena
de néo haver a preconizada igualdade remuneratdria.
(TRT 32 Regido, 22 turma. Proc. 2.471/82. Relator: Juiz
Aldair Trindade. Publicado no diarioc de Justiga de
Minas Gerias de 28.10.83)."

106."Nada justifica a inferioridade dos salarios dos
trabalhadores da empresa tomadora de servi¢os, ainda
que temporarios, em relagdo a seus proprios
empregados.{ TRT 32 Regido, 12 Turma. Processo
1.172/80. Relator: Juiz Joseé Waster Chaves. Publicado
no DJMG em 28.01.81, p. 8).”

129) Salario Familia

107."Sendo equiparado ao trabalhador auténomo para
efeitos previdenciais, pela Lei n? 6.019/74, ¢
trabalhador temporério ndo faz jus ao salario familia.
(TRT 52 Regiao 22 Turma. Proc. 693/83. Relator: Juiz
Carlos Jardim. Julgado em 18/08/83)."

13?) Verbas Rescisorias

108. “CONTRATO: ULTRAPASSAGEM DO PRAZO - O
contrato de trabalho temporario que ultrapassa o prazo
legal torna-se, de pleno direito, contrato por prazo
indeterminado, gerando, por conseguinte, o direito as
verbas emergentes da dispensa injusta. (TRT - 32
Regido - 32 Turma - RO 09800/94 - Rel. Juiz Levi F.
Pinto), publicado no DUJMG em 18.10.94, pag. 114."

109. “Voto.

Atendidas as exigéncias legais, conhego.

A despeito da alentada decisao "a quo”, bem como do
parecer da d. Procuradoria, ouso divergir no
entendimento ali exarado.

Reconhego que em muitas situagdes referentes a
contratos de trabalho temporario possam ocorrer abusos
por parte das empresas tomadoras de mao-de-obra.
Entretanto, entendo nao ser este o caso dos presentes
autos.

Em primeiro lugar, foram juntados os contratos
correspondentes a colocagao da mao-de-obra
temporaria (fis. 26/27). Que outra prova pode se exigir
para caracterizar a hipdtese da temporariedade?
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Indo no sentido oposto ao da r. decisao " a quo”,
entendo que 0s pressupostos legais estavam
atendidos. Como se provar acréscimo extraordinario de
servigos senao atraves dos ja mencionados contratos?
De se ressaltar que empreiteiras e construtoras sempre
se defrontam com problemas de prazo para a entrega
de suas obras, dai a necessidade de contratagao de
pessoal temporario, em consonancia, pois, com a Lei
n? 6.019/74.

Alias, o curtissimo tempo em que o Reclamante prestou
servigo para a Reclamada é indicativo de que a
empresa tomadora necessitava apenas acelerar, num
dado momento, o curso das obras, razao pela qual, em
perfeita consonancia com os referidos contratos, o
desligamento se deu em periodo tao curto .

Assim, entendo que os contratos acostados aos autos
estao em perfeita correspondéncia com a legislagao
aplicavel a hipotese, qual seja, a de trabalho

temporario, julgando indevidas as verbas deferidas na r.

decisao de primeiro grau, bem como a multa de 40%
sobre o FGTS.

Considero ainda, que o documento de fls. 33/34,
referente & Convengao Coletiva juntada peio
Reclamante ao ensejo de sua réplica a contestagéo
apresentada pela Reclamada e impugnado
oportunamente por esta, o foi de forma extemporanea,
pelo-que deve ser desconsiderado. Indevida a
indenizagdo deferida face o desligamento ter-se dado
no periodo de 30 dias que antecede a data-base da
categoria profissional do Reclamante.

Inaplicavel o disposto no art. 477/CLT, bem como a
verba honoraria, nesse caso por nao estarem presentes
Os pressupostos legais (Lei 5.584/70 e E. 219/TST)
Diante de todo o exposto, dou provimento ao apelo,
julgando improcedente a Reclamagao.

(TRT - 152 Regido - 22 Turma - Proc. 6.032/93 - RO da
22 JCJ/Sa0 José dos Campos, Rel. Juiz Mario Masato
Murakami).”

110. "EMENTA: CONTRATO NULO - PRESTACAO DE
TRABALHO QUE PROSSEGUE COM A EMPRESA
TOMADORA - VERBAS RESCISORIAS INDEVIDAS.
Nulos os contratos de trabalho temporario celebrados
por empregado que prossegue trabalhando para a
empresa tomadora de servigos, sem solugao de
continuidade, mediante novo contrato, este agrega o
tempo de duragdo dos anteriores. Verbas rescisorias
somente seriam devidas em relagao ao Ultimo contrato.
(TRT - 22 Regido - 62 Turma - Ac. n? 25126/88 - Rel.
Juiz Ugo Recchimuzzi), publicado no DJSP em 02.89."

111."Decide-se...: No periodo contratual do reclamante
somando-se 3 (trés) meses, pouco importando se
ultrapassados 90 (noventa) dias. As Razdes esbogadas
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pelo reciamante como ensejadoras da nulidade do
contrato temporario sao inacolhiveis, mesmo porque
nao houve prova de qualquer atitude fraudulenta pelas
reclamadas. Improcede 0s pedidos de aviso prévio,

132 salario e multa do art. 477, que sao indevidos aos
temporarios ( Poder Judiciario - Justica do Trabalho - 22
Regido - 12 JCJ/Cubatéo - Processo n? 1185/91, Juiza
Presidente Maria de Lourdes Antonio - sentenga com
transito em julgado em 22.10.92)."

112."Nao ha como acolher a pretensao do obreiro no
tocante as verbas rescisorias. O contrato de trabalho
temporério jungido as fIs.25, preenche corretamente os
requisitos da Lei n? 6.019/74. O artigo 92 do diploma
legal em comento exige que do contrato conste
expressamente o motivo justificador da demanda de
trabalho temporario, entendendo-se referido motivo
como sendo um daqueles explicitados no artigo 22 da
Lei em tela. O requisito foi cumprido, consoante se vé
na cladusula n? 1 do instrumento de fls. 24.

Alega o autor que, ap0ds a sua saida, ainda havia
servigos para sua fungdo na reclamada,e que, nessa
medida, os servigos para os quais fora contratado nao
eram transitorios, o que ensejaria a nulidade do
contrato temporario.

Contudo olvida-se o reclamante que ndo é a -
inexisténcia de transitoriedade do servigo ou fungao
que desfigura o contrato temporario. Este por expressa
disposigao legal, pode ter como objeto a atividade-fim,
reguiar e permanente da empresa tomadora (art. 22 ,
Lei 6.019/74). A transitoriedade, ao contrario do que
entende o autor, deve estar ligada ao acréscimo do
servigo ou a substituigdo de funcionarios com vinculo
permanente na tomadora, e, ocorrendo essas
hipbteses, ndo ha que se falar em fraude. ( Processo
n? 1219/94- origem 32 JCJ/Sado José dos Campos. Juiz
presidente Moisés Bernardo da Silva).”

IV-b) Direitos adquiridos apos a CF/88

113.“TRABALHO TEMPORARIO - CF/88 - DIREITOS
ASSEGURADOS - TRABALHADOR TEMPQORARIO -
EMENTA: A partir da promulgagao da CF/88, os
temporarios passaram a fazer jus aqueles direitos ali
assegurados aos trabalhadores em geral. O legislador
constituinte quando quis excluir eventuais categorias de
trabalhadores o féz de forma explicita, indicando os
direitos que eram assegurados, como no caso dos
domésticos (art. 72, paragrafo unico). (Ac. da 92 Turma
do TRT da 22 Regido - RO 02920064223 - Rel. Juiz
Alceu de Pinho Tavares), publicado no DJSP em
02.03.94, pag. 121."
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114. "FERIAS - TERCO CONSTITUCIONAL - EMENTA-
Mesmo que se trate de trabalhador temporario, faz jus

ao tergo de férias constitucionaimente deferido pela

atual Constituicdo Federal, que nao distinguiu esse
trabalhador dos celetistas, com respeito a esse titulo.
Poder-se-ia considerar que, dada a temporariedade do
contrato, nao deveria receber o terco Constitucional
proporcional. Entretanto, se concedido nas férias
proporcionais, como tem entendido a jurisprudéncia,
nenhuma razac para que nao a receba o temporario. A
propria carta fundamental, quando quis restringir
eventuais direitos, o fez especificamente, como no

caso do doméstico (art. 79, paragrafo Unico, CF). (TRT
22 Regiao - RO 02910169442 - [Ac. 72 Turma -
02930159558] - Rei? Juiza Lucy Mary Marx Gongalves da
Cunha), publicado no DJSP em 15.06.93, pag. 152." ,

115. "TRABALHO TEMPORARIO - AVISO PREVIO E
FGTS - Entendimento e aplicagdo do disposto nos
incisos llt e VIIl, do art. 7¢ da CF/88. (TRT 32 Regido -
RO 15.153/91 - 22 Turma - Rel. Juiz Paulino F. :
Monteiro), publicado no DJMG em 18.09.92." i

IV-c) Normas coletivas aplicaveis

116. “CONSTRUGAQC CIVIL - NORMAS COLETIVAS -
EMENTA: A Empresa de trabalho temporario deve ao
seu empregado, colocado a disposigao da empresa da !
construgao civil, os direitos decorrentes das
disposi¢des normativas desta categoria, sendo
irrelevante ser a propria empresa de trabalho
temporario filiada ao Sintappi. (TRT 32 Regido - RO
7.867/93 - 12 Turma - Rel. Juiz Aguinaldo Paolielio),
publicado no DUMG em 01.10.93."

117."NORMAS COLETIVAS - EMPREGADO DA
CONSTRUGAOQ CIVIL - TRABALHO TEMPORARIO -
EMENTA: A norma coletiva aplicavel aos trabalhadores
nas industrias da construcao civil que prevé que a
utilizagdo de trabalhadores regidos pelo regime da Lei
6.019/74 em canteiros de obra ficara subordinada a '
prévia autorizacao das entidades acordantes, nao
incide no caso concreto em que a reclamada, empresa
de trabalho temporario, nao esta abrangida pelo
sindicato da categoria econémica suscitada. (TRT - 42
Regido - RO - Ac. n? 93.022688-7 - Rel. Juiz Denis
Marcelo de Lima Molarinho, publicado em 19.10.94.)."

118. "NORMAS COLETIVAS INAPLICAVEIS AOS
CONTRATOS DE TRABALHO TEMPORARIO - ...0ra, o
artigo 12 da Lej 6.019/74, prevé a concessio aos
eémpregados temporarios de idéntica remuneragéao as
dos empregados pertencentes &8 mesma categoria
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profissional e diretamente contratados pela empresa
tomadora de servigos. Nao se determina, contudo, a
aplicag@o aos trabalhadores temporarios das claysulas
normativas nao esondmicas integrantes de acordos ou
convengodes coletivas firmados entre o sindicato
representante da categoria profissional dos obreiros e
a empresa tomadora de servigos ou o sindicato
representante da categoria econémica desta.

E nem poderia ser de outra forma, ja que o art. 32 da
mesma Lei 6.019/74 prevé que as empresas de
trabalho temporario passariam a integrar categoria
econémica propria.

Conclui-se, pois, que a norma coletiva invocada pelos
autores (precisamente porque nao firmada pela
reciamada ou pelo sindicato representante de sua
categoria econdmica) ¢ inaplicave! ao contrato de
trabalho havido entre as partes.

Logo, valido o contrato temporario firmado entre os
ora litigantes, porque obedecidos os termos da lei
6.019/74.

Como consequéncia e observando-se que a relagao de
emprego teve seu término pelo puro e simples
esvaimento do prazo pré-fixado, sdo indevidos o aviso
prévio (CLT art. 487) e a multa. (Poder Judiciario -
Justica do Trabalho - 102 Regido - 92 Junta de
Conciliagao e Julgamento de Brasilia -Processo

n? 2.077/92 - Juiz Presidente Paulo Henrique Blair de
Oliveira - julgamento em 26.05.94).”
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ANEXO 4: LEI DO ESTAGIO DOS ESTUDANTES

LEGISLAGAO ESPECIFICA SOBRE ESTAGIO

LEIN."6.494-DE 7 DE DEZEMBRO DE 1977 (21)

Dispde sobre os estigios de estudantes de estabelecimentos de ensino superior ¢ de
ensino profissionalizante do 2. Grau e Superior e da outras providéncias

O Presidente da Republica,
Faco saber que o Congresso Nacional decreta e eu sanciono a seguinte fei:

Art. 1.° - As Pessoas Juridicas de Direito Privado, os Org.’xos da Administragio Publica c as Instituighes de
Fnsino podem accitar, como cstagidrios. alunos regulamenic matriculados ¢ que venham {reqiientando,
efetivamente. cursos vineulados a estrutura do ensino piblico ¢ particular, nos niveis superior. profissionalizanies
de 2.° Grau ¢ Supletivo.

§ 1.° - O csidgio somente poderd verificar-sc cm unidades quc tenham condigdes de proporcionar
experiéncia pratica na linha de formag3do, devendo, o cstudznte, para este fim, estar em condigdes de estagiar
segundo disposto na regulamentagdo da presente lei.

2.° . Os estagios devem propiciar a complementagio do ensino ¢ da aprendizagem a screm plancjadas,
cxecutados, acompanhados ¢ avaliados em conformidade com os curriculos ¢ calenddrios cscolares, a fim de s¢
constituirern ¢m instrumentos de intcgragdo, cm termos de treinamento pratico, de aperfeigoamento téenico-
cultural. cientifico e de relacionamento humano. '

Art. 2.° - O estagio, independentemente do aspecto profissionalizante. dircto ¢ especifico. poderd assumir a
forma ¢ atividade de extensdo, mediante a participagdo do estudante em empreendimentos ou orojctos de
interresse social.

Art. 3." - A realizagio do cstagio dar-sc-4 mediantc termo de compromisso celebrado entre o candante ¢ a
panc concedente, com interveniéncia obrigatéria da instituig3o de ensino.
§ 1.* - Os estigios curriculares serdo desenvolvidos de acordo com o disposto no pardgrafe 2." do art. 1.

desta let.
§ 2.° - Os cstigios realizados sob a forma de aglo comunitaria estio iscntos de celebragio de termo de

COMPromisso.

Art. 4." - O cstigio nio cria vinculo empregaticio de qualquer naturcza ¢ o estagidrio poderi reccher bulsa,
ou outra forma dc contra-prestacio que venha a scr acordada, ressalvado o que dispuser a legislagiio
providenciaria, devendo o estudante, em qualquer hipotese, estar scgurado contra acidentes pessonis.

Art. 5.” - A jornada de atividade em cstigio, a ser cumiprida pelo cstudante, devera compaltibilizar-se com o
scu hordrio escolar ¢ com o hordrio da parte cm que venha a ocorrer o estdgio.

Paragrafo unico. Nos periodos de férias escolares. a jornada de estigio serd cstabelecida de comum acordo
cntre o estagidrio ¢ a parte concedente do estigio, sempre com a interveniéncia da instituicdo deensino.

Art.6."- O poder Exceutivo regulamentard a presente lei no prazo de 30 (trinta) dias.

Art. 7.° - Esta lei entrard em vigor na data de sua publicagdo.

Art. 8. - Revogam-sc as disposigdes em contrario.

Brasilin. em 07 de Dezembro de 1977; 156." da Independéncia ¢ 89.° de Repriblica.
ERNESTO GEISCEL
Ney Braga (21) - Disirio Ofivial - Y1277,
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| RESULAMEMTAGAD DA LEI DO ESTAGIO

DECRETO N.” 87.497, DE 18 DE AGOSTO DE 1982

Regulamenta a Lei n.° 6.494, de 07 de Dezembro de 1977, que dispée sobre o estigio de
estudantes de estabelecimentos de ensino superior de 2.° grau regular e supletivo, nos
limites que cspecifica e dd outras providéncias.

O Presidente da Republica, no uso das atribuiges que lhe confere o artigo 81, item [l da

Constituigiio.
DECRETA:

Art. 1.° - O estigio curricular de estudantes regularmente matriculados e com freqiiéncia efetiva nos
cursos vinculados ao ensino oficial e particular, em nivel superior de 2.° grau regular e suplictivo,
obedeceri ds presentes normas.

Art. 2.° - Considera-se estigio curricular. para os efeitos deste Decreto. as atividades de
aprendizagem social, profissional, proporcionadas ao estudante pela participagdo em situagdes reais de
vida ¢ trabalho de scu meio, sendo realizada na comunidade em geral ou junto a pessoas juridicas de
direito publico ou privado, sob responsabilidade e coordenagio da institui¢io de ensino.

Art. 3.° - O estagio curricular. como procedimento didatico-pedagégico, € atividade de competéncia
da institui¢do de ensino a quem cabe a decisdo sobre a matéria, e dele participam pessoas juridicas de
dircito publico ¢ privado, ofcrecendo oportunidade e campos de estigio. outras formas de ajuda, e

colaborando no processo educativo.

Art. 4.7 - Asinstituigdes de ensino regulario a matéria contida deste Decreto e disporio sobre:

a) inscrgdo do estagio curricular na programagio didatico-pedagdgica;

b) carga-hordria. duragio ¢ jomada de estdgio curricular, que ndo poderi ser inferior a um semestre
letivo:

¢) condigdes imprescindiveis para caracterizagdo e definigio dos campos de estigios curriculares,
referidas nos §§ 1 e 20 doartigo 1." da Lein.” 6.494, de 07 de Dezembro de 1977

d) sistemyitica de organizagio, orientagio, supervisio ¢ avaliagdo do estdgio curricular.

Art. 5." - Para caracterizagdo ¢ definigdo do estdgio curricular ¢ necessdnia, entre a instituigdo de
ensino e pessoas juridicas de dircito piblico e privado, a existéncia de instrumento juridico,
periodicamente reexaminado, ondc estardo abordadas todas as condi'cées de realizagdo daquele estagio,
inclusive transferéneia de recursos  instituigdo de ensino, quando for o caso.

Art. 6.° - A realizagio do cstigio curricular, por parte do estudante, ndo acarrctard vinculo
empregaticio de qualquer natureza.

§ L.° - O Termo de Compromisso serd celebrado entrc o estudante e a parte concedente da
oportunidade do estigio curricular, com a interveniéncia da Institui¢ic de ensino, e constituird
comprovante exigivel pela autoridade competente, da inexisténcia de vinculo empregaticio.

§ 2.7 - O Termo de Compromisso de que trata o paragrafo anterior deverd mencionar

necessariimente o instrumento juridico a que se vincula, nos termos do art 5.7,




7 “0'S MR OP SOULIY SO “Rnaula o5 anh i odprnl opunuimnsut o apoaue

NARIH

Liuopuaw traasp soame opesdeied o weay onb ap ossnoosdue)y ap owag () - 7 §

L ‘o1anedadwa onouga op edUMSIxoUL Bp *a1udtadwios aprproine epad PAIFIxa Apeaosduios

ENMNSUC 2 ‘OUISUS Ip ogdInSu| Tp BIOUIUDAINUL € oD “enoiumd o1desa op apepinyiodo

TP 2)udpa3uod sued B 3 J)UEPNISI O JNUI OPTIQI[II LIS OssIKoIdwon) Ip ouuay ) - ) §
‘ezaamew sonbienb ap onpedadus

O|noutA eiRdLEIE OBU ‘puepnisa op aued Jod Uppnound oifeisy op opdvzear v - 9 hy

“0sT2 0 J0) 0puenb ‘OuISUd 3P OEHNINSUI B SOSINDIDI AP LIBUIIIJSUE DAIST I
‘013e1s3 ojonbep ogdezijear ap $IQIIPUOI SE SEPO) SEPEPIOQE OLILISI HPUO ‘OPRUNLEXII dJudtuRdIpULIAd
‘ostpun{ ojustunisur 9p erouisixa e ‘opeatrd 2 oongud oponp ap sempunl seossad 3 ousua
AP OE3MINSUN B INUD ‘BUEBSSIIOU D JEINILLIND 01FLISO Op OBAIIIP D ORILZLMIRILD vIeyg - 'S )Y

sejnauna o1deisa op ogdeijeae 2 opsiazadns ‘opduuniio ‘oedeziuedio op udnruass (p
SLLGT AP OIQUIDZICLIP LOIP HoY Y St ep L oiipneop s 7a ) §§ sonsepuaga
'sa1enoLund so1dpisd ap sedwied sop ogdinyap 5 opdezuvdeses eied soapudsaIdw $H0MPULS (2
RUSTRI
a11$3tWas win e Jo119)ul 135 esapod ogu anb “1enoums o1de)sa ap vpeteof 3 opdemp ‘eueicy-vde (g
‘e2130epad-oonepip ogdewesfosd vu seno1und 01dgsa op ogdiasul (v
:21qos ogsodsip 2 012103(7 3159p EpNUIOD BUPIT € Ople|na) otisud ap SQINIISMSY - P MY

"0ANEINPA 055390.4d OU OpULIOGRVD
2 ‘epnfe ap scuuoy senno ‘oif;ss ap sodwies 3 apepimtodo opuanaaje ‘opeaud o odggnd opanp
ap searpun( scossad wedianted ajap 2 ‘euiel € 21Gos orsdap © aqed wanb e oursud ap vpMnusur vp
e15u312dwiod 3p apepiane 9 ‘onFoTepad-oanepip ojuswpaovad owos 1epnoumd 018e)ss () - ¢ MV

‘outsa op ogdimnsut ep ogdruopiood 3 apeptjigesuodsor qos ‘oprand no oanqud onanp
ap seaipunf seossad e ojunf no (2153 W apepiuntuos eu epezijEas OPUIS ‘01U NIS IP OYFEQEN A LPIA
ap sieas sogdems wd ogdedidiped ejad ajuepmsa oe sepeuoinsodosd euoissijord *eios wadezipuaide
ap sapeprane s '01103(] As3P Sonyd so eied Gepnatund odysd as-eopIste) - 7 1Y

“STULION SIS S 111220pago
‘oatdjdns 2 Jen3ar nesd [z op souddns oA wd Jegnonied 9 [RIDYO OUISUD OB SOPLINOUIA SOSIND
SOU £AND)2 E1oURNbIL) WO 3 SOPENdLITL djuauLeinal SAUEPNISH AP I[NNI 01TeIsd () - ] IV

RAM BRI

ogdnmnsun )
EP C7p won ‘jg ofiue o a1zjuod ayy anb sagdmquie sep osn ou ‘eoyquday ep awapisarg ()

sepuapiaosd senno gp 3 vaynadsy anb synuy
sott ‘oanafdns 3 rendaa nead g ap Jorradns ouisud I SOUNUDIIGEFSI AP SIHUEPN)SI
ap 013g)s2 0 2.2qos apdsip anb ‘L7 61 P 0XQUIIZI(Y I L)) 3P F6P'O o1 137] € CyuAWENSIY

7861 1A OLSOOV AU 81 AU “L6F L8 N OLAUDIA

LLICUG - g o - (1) vitiig) Ao
RIS QLSHINUG
eatpgday 9p 68 @ erauapuadapul vp 9G] L1161 AP OIGWIZICY P () W ‘vijiseig

‘oLIBHU0D W $303150dsIp st as-wedoady - g 1Y
. ‘ogdeojgnd ens ap eiep eu 10T1A WO LU I €SI - L 13V
'seip ?_:_._: 0gop ozeidou 19] auosoxle Ea:_u_::_:wu_ oAnndIXY Japod Q- 91y

"OWSUD 3P 0EIMNSUN ep eIDUUDAINUI B wiod d1diuas ‘01dejsa op ajuopastod sped v a oueifeisa o anud

OPINIL WNOD P CP1IAAYRISD €395 013150 ap eprwiof e 'sa1ej0d5d se1IP) ap sopouad soN ‘omun ojesder g
*0131159 0 10020 © utjudA anb wd dped ep OLIRIOY 0 WIOD I JT[OISI OLIRIOY NOS

0 won as-ezipgquudiion pnasp ‘muepnysa opad epuduma 1as e ‘ordyyso wa apepiane ap eprsol v - °G jay

“snrossad sajuapiae enuod opemas s “asaguin 2anbpmb wd opuepnisa o dpuasap ‘euyonapraonl

oedeisiTo) v sasndsip onb o opeajessor ‘epepiosr 15 v eyuda onb oedejsard-enuos op euuoj enno no
*us]0g 1540021 raapod ouideisa o 9 ezaieu 1anbjeab op oranedasdws oyndula ewd ogu eI O - MY

‘ossiuosdiuod

5p ouua} ap oe3EIga|ad dp SOJUIS] OBISI BUEHIUNWOED OEST 9P EULI0) € qOS Soperzijes soIdyss sO - 7 §
19] &1S7ID

o1 "ueop 'z ojesdeied ou ojsodsip 0 WO OPIOIE IP SOPIAJOALISIP OBIIS SAIT[NILLND $01TLISI SO - o1 §
"OUISUD 9P OpAININSUI ep B110)2311qO BIAUIIUIAIIIUI 10D ‘2juapadtiod dpred

£ 2 DJUEPHISD O 911U OPTIQI}ID 0ssitiosdtiod ap ouesa) djueipow g-os-1ep 013eisa op ogdezijedr v - '€ 11y

*[e1908 asSAUNUI
ap sopfoad no sojounpuodsdwn wo auepnisd op oededidiped e ojueipour ‘0gsUNXd Ip ApepIAlie 3 BULIO)
e snumsse grapod *0at)10adsd 2 0joa1p ‘suezijeuoissyosd oyadse op spdtudjuapuadapul ‘01deisa O - "7 MV

"OUBLUNY OJUSLIBUOIINIII IP D OIJUID ‘[LIN)ND

~0muag) ojaueodapade op ‘oanerd ouateuIg AP sSOUNIL WD ‘opdeidojug I SOIUDWINISI WD WAIURISUOD

S DP LHY ¢ SDIRJOISD SOLTPUI|II D SOJNILAND SO WOD IPEPINLIOJUOD WD sopeijeae 9 sopetuediiode ‘sopeindaxd
sepefoueyd wasds v walezipuoide ep 3 owsud op ogdejuawd|diiod e aeandord widsasp sordeisa s - ;7 §

“1a}91u9s31d ep ogeyudsusendas vu ogsodsp opundas

Je1desa ap sa0puod wd Jeisd ‘uny 2ss ered ‘ouepniss o ‘opuaasp ‘oedeuwoy ap equij eu eanead eduadxo
Jruorsodond ap sagdipuod weyua) anb sapupiun wid as-1edyusa gropod ajuswos oifviss O - 1 §

‘oAnapdng anesry 7 op

sopzgjeoaissy orl 1o1adng s19A10 sou “senaied 5 00gnd OUISUD Op IS 1 SOPRININIA SOSIND DNUANYD

*opurjuanbayy weyuas anb 3 soprpnomew ouduendas sounjr ‘sougiderss owod Sepase wapod ousus)
ap SIS ST D BN OFILNSIUIUPY tp SOLTI() SO "OPEALL] OIDIN(] IP SEIIPHNS SEOSSI] SV - 0§ “MY

119] 91INF2s € 0UOIIUES N 3 B)2129p [ruOIdEN 055213107 0 onb Jaqus odey
*eatjneday] ep ouapisaty O

sepupaoad seyno gp 3 dousadng 3 neasy o7 op duezijenoissyo.rd ougsud
ap 2 a1011adns onisud Ip SOHUANIIAILISI IP sa)uepysa ap soidg)sa so 3aqos agdsy(q

(1) LL6T A OAMWNAZAC AA L AA - P6P'9 N




iyuedwos ep swou o 3 ‘o1deisa op ossiwosdwios ap owdy op LOUITIA ¢ U o
152 p13A2p ouet8eisa o jenb eu ‘sieossad sojuapioe enuod oandas op adijode ep o1dWNU O - €17
‘og3e19doon) ap 0p103y Op 911009 05§10 9P otd) 0 onb op essardxo ogdesipui e - 77
SONIURIUdAINUI
wsua op opdminsul ep 2 (oueprysa o esardwa) saned sep eijeursse o opeptienb v - 7

RLIOA

"ONISNT 30 QYN LILLSN] BA10adsa1 ep eLIOITRIIGO BRURIIdAINUI WO T N VUNLS:
© 2 (9quapanued) YSHUJING T AN OIDVLSA A OSSINOAIWOD T OWYLL - T

sapted sep ussasdxa apeiuoa sod ‘o13yso

p eangwsts ep adidnued ‘aluswupemuaad ‘anb oedesdarug op sjualy op opdeorpienb & - gy

prproa
:2931pu0d se o ourideisa ojad sepiajoaudsap sapepiane se anud ogdezipquedwiod v - ¢°f
‘01359 op ordezijeasop soodipuodse - 744
‘(oursua ap ogdinynisut 9 esardwa) sauepiose sop eamjeuisse a apeptjenbe- oy

JARINJUIOA

-21uepmsd 0 9ouapad anb e ONISN [ O VIINLLLSN] 82 (Muapaoue)
VSTYdWI ead opeiqdpan (0d1punf ojdwnnsu]) OYIVIIJOOD HU OUYOIY - |

:wexd ered 'sojuawinaop

sojunindas so senid1jos aaap ‘oueideiso op eduasard e suieIsUOD OB ‘oyjequil Op (RIS ()

“e1anedardiud ogderas ep ogdeaosdnod ep oses ou ‘0051321 9juMadwos o wds 3 o1deisd ap

0pApz1I0)50ILI T WS DULPTYSD Op OFjrqRI) 0 WozIfin sesoxdua seanb npadw vsia epipatu i),

, ‘0Anadns
2 nesny 'z op auezijeuoissijord outsus ap 9 JouadNS OUISUI P SOIUIWIIIYLIS AP SAULPISD
ap 013e150 0 21qos wadsip anb ‘7861 2p 0150Te 9p 8] AP ‘Lb LY LM 012130(] ojad eprudWRINEN
‘LL61 OP 0IQUIIZIP P £() OP ‘PEHY LU 107 BU STPNUOD sewriou sep opdunaduind op ogduzijrasy)

o sred saQinasur ‘otjeqeL] op S1EISE,] SOr ophinqInsip eaed CegA R OPUBIIUIENID Stuesy

:oprdngacsoyuag

(eyuiaedud) o1deysa ap ogdezaeasy ¢ waed saodMusuf tojunssy
opeqe., op euorday opredsp(g oy
ojequd], 0p SIS P VLIS 0]

LRLO6T AP LR/RO0 1 LUS B SHONIN[E I GRG0 IP SR/TT ,UIAS 10Ny 010

AINUINT Il AUWAUTIIUNOIET U wig 1 o Inhnil 1ol

el S

-
2

<3

-,
ey

2

S8

23

T

Tumpirg uagny

ONAIIND L OYOI

arjquday) ep g6 9 Cduppuadapul ep 191 (7RG 2P 01503y 2p g1 W ‘eipisuagy .

“RLIDIELL B USIDAID EULIOJ 3P 3 011831100 wd uidjndas anb sierdodss
2 516109 S20150d81P ST 00D WG *GL6 | P OWW AP GT AP “GLL GL ,’U 011N 02 (61 P OleME 3P [ 3
‘b5 99 , U 012109¢] 0 sopedoaal ‘ogdeariqnd ens op ejep U J0FIA WS LILKUI 012193P ANSYY - €] MV

*012103(] 2159u sestaaxd sapdisodsip sep ogdejudwa|dun g seista

Wod *SouSIuILY sonno 3 opdeidajur op sauade “owmsua ap ogdninsur op ogdunatie ¢ praaotuord DN
RN’y 3 opdeanpiy ep ouysiuty 0 ‘odie 2)sau opruotdusw ozesd op onuacg - odum ojerdes,

JOLDJIE OpIEts13a) 0 251 W0 SN0

ofoy sapdenyis se supo) seutou sauasaxd sg seprisnle 1153 0£19A3p *012109(] Asap ogdeonqud wp wiep
¢ 20u2150d 241591005 ot Op JE3 € ‘S0AN| a11saWas (onenb) p op ounxew ozerd ON - T 1 MY

*SEPIDAYUOIII 1O [BIDLJO OUISUD 3P SIQIINJIISUL WD sopejndLnewt
auauedar ‘sonafuensa sajuepnisa soe ss-wieorjde 0153091 21SIp SaQdSOUSIP SY - Il MY
}
enoLLma o1Feisa op ogAuzi eol 2 opduaiqo tered seanesunupe sedugplaoid sg
91121321 pruoraipe vxe) 1nbjenb djuepnisa ov epeagod sas epod asaidit cumyudt ug) - o1 MY

wseg g opdesida) ep sound) sou
‘wadezipuasde ap ojenuod 10d esa1dW3 ¢ OPTINIWA 3 oYfjeqel) n3s BSIIXD 95 anb wId VYO Op eAPYIILU
jeuoissyjosd opdeuso) e ouafns ‘zipuaide soua o urjde 9 ogu 01213 NS OISOUSIP O - 6 MY

"23EpNISI Op
20A) wid sieossad sopmapioe op oandas ermduspiaoad ouaue odise op | ndes,, ou sopuiajas foedadomg
ap sodde wod ejunfiied ogdenie ap SPALHE NO DJUIIBIVAP ‘OUISUI 3P ogdinsul V - '8 "MV

‘sasejno1und so1deisa

mzipgria vind sosmad1 ap oedeided ap 0310)s0 ou ‘oursud 3p ogdiinsul e wWod “edioned-0a (p
‘ouisud Ip
ORISR SOPERITOS SN0 D *SEsjoq ap o did op op IR 2P OUIOI WG *SANNILLIND SO1TLSD

ap sapuprimiodo 3 SOTUIED “SOBEPIISD P OJIWLHSEPED O SOANEHSIUIUPE SudIALS sesaad (3

4,6 oFnae o opetoluat
oaprnl opIAUNSUL Op W

SU0D B sannaumd soideiso op saodipuod sep apsnle o reigouy(q

topueaud o ooygud opanp ap seotpunl
seossad 1 ojunf saenatuna smdwss op sopepruniodo st owmsud ap ogdimnsut ¢ vaed seaynuops (¢
2ap apeprein o ogaenie o i 9jsou sopruoduau ogdesdapu ap sauade () - oo ojerdeag
"openbape 02PN sOIdUILNSUL W SEPEPIOdE
SIOMPUOD JURIPIL OUIIA0T 3 IPEPIINTIOD ‘SOIIALDS ‘0rInpusd ap 5310135 SO I OUISUD P LULISES O INUD

soonqnd opdedan op sopiade op SO31AIS SO 12110201 RIapod OUISUI P OLIMNSU Y - LY

“osstuaIthun ) 3P 0L L 0P OESRIGIII ¢ LIALIOIO 0T LL/EGEY 1L P, § 0T op, T § 0 2aoxl owiod




VRN IO TR A SR L [ A THVINVIN RIS RN [T AR

S o sy (L)

[

‘onouef
1 2Ip 0 p1E 0pIdlieS BYual 0 onb owerdjauag or ‘ozed owsatu ou ‘OPIIAWOY 19§ F1oAIP odne
eres) as anb ap s1uea01ditiod 0 *21u0) BU rPULI 3P Ojsodiur op orduIAL opiaey eyuaj ogu opuenb
pun(seossad 1od sopenpars no sofed jendes op soised no SOUAUIPUAL AP 3S-OpueILLy - f §

‘o1pasa no ojusweded ap sour 0 opunTas soprunuLs oLy
ou optdy epuar ap ojsodunt ap 2 sagdupap sep ‘jendes op oyued no OWIANUIPUDS Op uvjunnu
umjeu p opdeatpt wod 'sela senp wo ‘oLigieqordiwod OJUAUINIOP ‘O1IIIAJJ IP §Z vIP 0 Y
12tjauaq eatsy seossad g 1293105 0g13AIP ‘1U0] BU TPUDL op Misodiur op opdun)aL WD ‘mdea ap
3 no sojuaunpuas ap sojusweded wasenjoyd onb seatpunfno seapsy seossad sy - gz 08nay

“steuolsiao1d sojuauitie ap aasnjous ‘[e1aiptf ogsiaap o oproar ap orawiLhuna
2agsuad no sojuatije ap sojmy v seled opoweanspo sepuppodw s sepiznpap Jas ogpod

Iap orsodut op fesuatu erougpiaui ¢ vitofis ojnogd ap aseq ep ogdetiuaPp eN - g oy

it 1anbienb e ‘sow ou eatsy eossad e sopeipass no soed SOIUIAWIPUII SOP BWOS € IJUIPU0dsarind
e e p-os-redijde ‘esopeded syuo) ewsow ejad ‘onpars o osweded win ap stew 1anoy 28
rp1 no owowieded epea op opiseao Jod opuas e1as oSie 0150 a1y 95 anb v opsodiwr -, 1 §

o L0dnay

1905 N0 0211WQUOI 3553191U3 IP OUdWINSIAWI J0d O)s0diut op opdnpas EnN:m_:a anb so oo urag
neu sanbienb ap sojuaaord 9 soyuatupuss ap ‘seaisy seossad sep epuds ap oysoduit op ojnajea ap
2P ‘OBSN|X3 No Og3UDSI 2P SOAISSIOU09 s1eda| soAnIsdStp 50 sOpoy Sopedoast westy - S §
"ojmy sonbienb e 3 eurioj sanbienb sod ajuinguyuos
y2usq o ‘oisodwur op erdugpioui e esed ‘opueseq ‘sojuaaosd no sepuds sep ogddooiod op eunsof

2puas ep saz0inpoid suaq sop wodLio ep ‘2110 ep apepRUOIdEL nA epnal 0EADUOD ‘o pdezieag
! ) ! ! puntoeip Y
]

'p no sopnii *(,) sojudwipuas sop ogdeugwouap ep apuadapin opdemqn v - §
SOPEIR|IIP
wipuar sor sapuapuodsonod opu steiowtned SOWIdSPITR SO SOPIPUIIUD WIQIT) wsse
iew sonbienb op sojuaacid so epuie 2 ‘sosoynp wa sopigaasad sagsuad o SOIWIE S0 ‘Soquue
Yeulquiod ep no oyjeqen op ‘{epdery ap oynpod o i) opng ORIDWIPUDI WIMHSUO) - ") §

LY

"sop1gantad waiog rendes op soyued 3 soudtupudl
T1UD EPIPIW g "ajuawifesudLL optaap pias seatsy) seossad sep epuat op ojsodwis 03 - 'z 08y

(orvaLxy)
"Senu3pand senno ep 3 vpual ap ojsodu op ovduiside v vy

"BRATI/ET W3 ogtun ep ey ouel( ou epeangnd ‘gL N1

MUY ICT ¥ NINTIUYURY.L NM U1 N YINAILINRI

OfRGEL] OP S0 IP OLININIG
LIAVS RIAV OAVLSND OIN] I

MUBSOLNIDNY

SOWSaR so oges stxa wed ogdezi[eosiy vjad sopeidIos SONDMIOP SO “BP1IUOIDI NO [LId10

OUISUD D] OENNSU WA oprdL)EIt dudwIe[ndal oddue)sd Juepniso ap Jejel) 9s opueng)
"SOPEUOLIL[II SOIUILNIOP SOP IWBXI OF £-3S-IIHUI| [LISIf 0 ‘015815 0 OpeZLIDIdRLE )

EURII DR RS UTTA]
ON2UIA OP OEIIAUOD IP SOJUIUID[D SO 0N Op 0103 OU SOPEUGIIUI JOS OLIJAIP ‘OpAyul Op OpIE
ap eanjeaary ap asajodiy eN eprzuendos efos *esasdiuo ep opedaadwia owod ‘ouepnisa op ogdenys

e onb niixa vioaop ‘013eisa ap opdeziojovaessap wjad enjduod osea ‘oyfeqess op [LISLY ()

“013153 0p ouILI) D 019]uL P SEJEP SE 3 (BS21dIF) ]UIPIIU0I Op LOU O ‘DuEPhs 0 2oud)1ad

anb e outsud dp ogdiMIISuT 3 OUE ‘0SINI O JJUIWLIL[D ILISUOD WIIAID $IQIeIOUT SLISA(] - T'p

917§ WO 0P SAIUELISUOD $20SedtpUl
se oo ojuey wed gL ojad epeisuapasn suaepiaap ogdimpysui sod no [ epad tauepuiso

op Sd.1.D ep stesan) sagdejouy,, ap sewed seu ei1) 10s e1aa0p 018g1sa op ogdejoue v - 1p

sordyso sop sapdvjoue sep ogemjuaa e

OpuEANSIO  ORIVID VLS OA TVIDOS VIONJAIAIRI G OHTVHEVALAG VALV - #

ELRESIT
OIUAULHOLIR[IL 2P $IOIPUOD 5L SLPEPI0IE 0RIRIsd apuo *ossaoond o 9ysap ogdedidnaed ¢ eprimisuos

a0 opienb OV HYVANDLIND A SLINADY O FF VSITIdING V TRLING OINJANO.D - ¢

-o1dgiso
op ranewa)sts eu 3isap oededidned eley oses ‘ogderoiu ap auade op ogdesiyienb v - 97
3 to13e1sd 0p oUIKLP) D 01 Ip RIP B - G°T

‘esoadwn




ANEXO 5 — BOLETIM INFORMATIVO DA AGENCIA “B”

aamERE - O ATENDIMENTO
INTEGRADO AO TRABALHADOR

m 1995 o CEEEER promoveu um

orocesso dencminado “Pleneiamento
Esirciégico” visando a reconczitucr e
cperfeigocr o desenvolvimenio das agdes do
Sistema Nacional de Emprego em todcs as
sucs efapcs, que envolvem diagnésiico,
planejamento, execugdo e avaliogdo.

Nesta perspeciive, criou uma nova
concepcéo de trabalho, cujc esséncia estd na
infegracdo de fodas Gs cgées desenvolvidas
pelo Sistemc: Infermedicgéc ce Méo-de-Obrg,
Seguro Desemprago, Gerccio de Emprego e
Rende, Qualificagdo de Méo de Obra,
Informagéo e Anélise do Mercado de
Trekalho.

Assim, definiu-se por missdo VSN
propiciar ctencimento integrado e de
guciidads ac érzc do trobelhe, buscando a
methoric ¢z vide do trabelkcdor e o
cesanvolvimenio do Esicde.

SEGuro
DESENPQSGO :

O atendimento integredo significa -
precisamente a integrac3o de todas as acdes

SIS e modo ¢ oferecar de umag sé
vez go trabalhador o acezsso a todos os
servigos e oporiunidades que o sistema dispde,
como:

Q cedasiro para precura de emprego
Q consultes sobre Seguro Desemorego

Q orientccio soobre linhcs de crédito do

PROGER

Q hcbililccéo pera o Seguro Desempreg

QO emissGo da CTPS

Q inscrigdo nos curscs de Quclificeczo
Profissioncl

Q obtengZo de cciccogde/recslocacso
no mercedo de irebelts '
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RECURSOS E PARCERIAS

Nés vimos até aqui as
agdes que KIS

desenvolve, gratuitamente,
para os trabalhadores no
sentido de buscar melhorar
suas condicdes de acesso e
nermanéncia no mercado
de trabalho.

Por ser um drgdo piblico, o Wl engloba um conjunto de acdes
governamentais voltadas para a geragdo de emprego e renda, financiadas
por recursos pUblicos provenientes das contribuigdes do Governo, dos
Trabalhadores e dos Empregadores - ou seja, de todos os segmentos
envolvidos com o trabalho formal.

Assim, o dinheiro que financia as agdes do sistema piblico de emprego
é depositado num fundo nacional denominado FAT (Fundo de Amparo ao
Trabalhador). "

O FAT possui um conselho deliberativo, o CODEFAT {Conselho
Deliberativo do FAT), integrado por representantes do Governo, dos
Trabalhadores e dos Empregadores, em igual nGmero, com a funcdo de
financiar e planejar politicas e acdes de trabalho e renda. Estas agdes sdo
desenvolvidas, coordenadas e supervisionadas pelo Ministério do
Trabalho, e executadas pelo SINE nos Estados e Municipios. .

A filosofia que criou o CODEFAT e norteia todos os programas e agdes
de trabalho e renda do Ministério do Trabalho 4B baseia-se, como se
viu, nos conceitos de participagdo e parceria.

O CODEFAT ¢, por isso, um férum deliberador permanente, onde
Governo, Trabalhadores e Empregadores discutem e decidem em conjunto
as necessidades dos programas de trabalho e renda - como fazer e o que
financiar -, sempre tendo presentes as necessidades da sociedade
brasileira, representada por seus principais segmentos.




Dentro deste espirito e filosofia de
participagdo e parceria, em 1994 o
Governo de Santa Catarina, sempre
sequindo as orientacdes do CODEFAT, criou
o CETE (Conselho Estadual de Trabalho e

Emprego).

O CETE, como o CODEFAT, é um
colegiado com representagdo do Governo,
Trabalhadores e Empregadores, com a
finalidade de subsidiar, acompanhar e avaliar
as acdes de trabalho e renca no Estado.

Em parceria com a SOF-Uigkes® o CETE
ajuda a planejar as agdes de trabalho e
renda no Estado, respeitando e priorizando
as necessidades e realidades de cada
Municipio ou Regido.

Deve-se a esta parceria entre sociedade
organizada e Governo o alcance dos

=

Ine 5

programas e acdes de trabclho e renda, seus
recursos e, principalmente, seus beneficios
para todos os trabalhcdores.

Do sucesso desta experiéncia de trabalhar
juntos e de pensar juntos os problemas e
solucdes surgiram os Conselhos Municipais
de Trabalho e Emprego.

Estimulados pela SRR de 1994

até agora | se constituiram quase 239
CMTEs em Santa Caterine.

Assim como o CODEFAT e o CETE, os
Conselhos Municipais de Trabalho e
Emprego sdo féruns de Trabalhadores,
Empregadores e Governo, com atuagdo nos
municipios, que tém por fungdo discutir e
propor acdes de trabalho e renda destinadas
a desenvolver cada locclidade de acordo
com suas necessidades ascecificas.
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Anexas

O QUE E INTERMEDIACAO DE MAO-DE-OBRA

Sobemos que o contexto apresentado pelo mercado de
irabalho nacional e estadual tem demonstrado
dificuldades com relacdo a oferta de novos postos de
trabalho, devido em parte &s exigéncias impostas por um
processo de reestruturagdo da economia.

Assim, sdo grandes os desafios colocados hoje ao
trabalhador, tanto para ingressar, quanto para permanecer
num posto de trabaltho.

Por isso, a conquista de novas oportunidades de
emprego e renda para os tratalhadores precisou da unido
de Trabalhadores, Empregaderes e Governo, a fim de
conjuntamente ampliar a quantidade e qualidade de
condicdes de trabalho e geragdo de riqueza para toda a
sociedade.

A parte do Governo na questdo do emprego consiste
num servico prestado pelo Sistema Nacional de Emprego,
denominado Intermediagéo de Mao-de-Obra. '

Significa dizer que a Intermediagéo de Mao-de-Obra
busca atender o ‘rabalhador que procurar um emprego atraves da sua
colocagdo nas vagas existentes- et disponibilizadas pelas
empresas, procurando adequar as vagas com o perfil dos candidatos.

Através da colocacdo ou recolocagdo de um trabalhador num- posto de
trabalho, ou encaminhando-o para outras agdes do EFSENR (Seguro
Desemprego, Qualificagdo Profissional e Geraggo de Emprego e Renda), a
Intermediacdo de Méo-de-Obra procura ampliar suas condicoes de acesso
ao mercado de trabalho. Paralelamente auxilia o empregador,
disponibilizando um amplo cadastro informatizado, com variado peril, de
trabalhadores a procura de emprego, pessoal qualificado para
recrutamento e selecdo ou espaco fisico para o empregador fazer sua
selecdo, tudo isso gratuitamente.

De outro lado, @ andlise e estudo dos dados obtidos a partir da procura &
oferta de emprego permitem o planejamento e execugdo das outras agdes do
Sistema Publico, viabilizando a prestacdo de servigos de acordo com a
realidade e necessidades apresentadas pelo mercado de trabalho local.
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O QUE E GERAGAO DE EMPREGO E RENDA?

A oouca oferta de
empregos, a
lobalizaggo da economia &
1 baixa qualificagdo
Jrofissional dos trabathadores
ao alguns dos problemas
yue ajudam a agravar a
Juesido do emprego.

Diante desias
-onstotagdes, o Governo, em
varceria com a sociedade
-ivil em diferentes niveis,
srocurou viabilizar linhas de
créditos especiais (PROGER
Urbano e Rural) que criem
opertunidades para a
criccéo, melhoria ou
ampliag@o de negdcios
proprios, familiares,
associativos, cooperativos,
prestagdo de servigos,
autdnomos etc., para gerar
emprego e renda a partir do
préorio trabalho.

Foi pensando em garantir
a paricipacdo e o acesso de
todos aqueles trabalhadores
que estdo fora das condicdes
“tormais” de crédito existentes
no mercado que foi criado o
PROGER (Programa de
Geragdo de Emprego e
Renda).

O sucesso da criaggo do
PROGER deve-se & parceria
do Governo com o

"~ CODEFAT (Conselho

Deliberativo do Fundo de
Amparo ac Trabalhador),

Ministério do Trabalho/SINE,

CETE {Conselho Estadual de
Trabalho e Emprego), CMTES
(Conselhos Municipais de
Trabalho e Emprego),
entidades de qualificagdo
profissional e instituigdes de
crédito (Banco do Brasil e
Caixa Econdmica Federal).

Nesse contexto da
parceria, com financiamento
do Fundo de Amparo ao
Trabalhador (FAT), o
Governo, junfo com
Empregadores e
Trabalhadores, promove
condicdes de ingresso dos
trabalhadores-
empreendedores no mercado

de trabalho formal e informal,
gerando renda e
oossibilitando a criagdo de
novos empregos.

Por isso é importante a
parceria dos Conselhos
Estadual e Municipais de
Trabalho e Emprego no
desenvolvimento e
aperfeicoamento das linhas

de crédito do PROGER.

Vale ressaltar que os
conselhos tém grande
responsabilidade na garantia
de que os objetivos e o
pUblico-alvo do PROGER
correspondam &s necessidades
da realidade local, nos
aspectos relacionados &
geragdo de emprego € renda
e sua decorrente vocagdo
econdémica.
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COMO PODEM OS CONSELHOS MUNICIPAIS DE TRABALHO
E EMPREGO FAZER PARCERIA COM O PROGER?

Sobemos que os CMTES tém um importante
papel junto as agdes de trabalho e renda
nos seus municipios. Veja como acontece esse
desempenho em relagdo ao PROGER:

@ Divulgar, através das representagdes de
seus segmentos (Trabalhadores/
Empregadores/Governo) as linhas de crédito
do PROGER Urbano e Rural, utilizando material
ilustrativo disponivel aos CMTES e ao pdblico
trabalhador em todos os Postos de Atendimento
Integrado ao Trabalhador

@ Andlisar as propostas de
empreendimentos para acesso as linhas de
crédito do PROGER exigindc a seguinte
documentagdo:

Q comprovante de carta-consulta (cadastro)
junto s instituicdes de crédito (Banco do
Brasil/Caixa Econdémica Federal), identificando
a linha de crédito pleiteada;

Q verificar na proposta de empreendimento o
custo, habilidade, finalidade, nimero de
empregos previstos, local, a fim de
compatibilizar os investimentos do PROGER com
as possibilidades de gerag@o de emprego e

renda do Municipio e sua vocagdo econémica. .

Q verificar o estudo de viabilidade
econdmica do empreendimento, identificando
suas potencialidades e certificando-se de que
foi realizado pelo SEBRAE ou outra entidade no
dmbito municipal credenciada pelo CETE/SDF-
e CMTES, conforme a Resolugdo
002/95 CETE/SC;

Q aprovado o empreendimento, solicitar ao
empreendedor beneficiado pelo PROGER o
cadastro das vagas geradas no Posto de
Atendimento Integrado ao Trabalhador do
mais préximo;

Q acompanhar e documentar (registrando
em planitha) a movimentag@o dos
empreendimentos, mdo-de-obra, recursos e
clientela solicitante e/ou beneficiada pelas
linhas de crédito do PROGER no Municipio;

Q supervisionar os empreendimentos
financiados pelo PROGER através de visitas,
observando a aplicagdo dos recursos,
contratacdo de empregados etc., utilizando
como referéncia a proposta encaminhada pelo
empreendedor quando da aprovagdo do
projeto e registrando os dados no Relatério de
Visitas de Acompanhamento do PROGER;

Q a constatacdo de irregularidades deve
constar do Relatério de Visitas, acompanhada
de oficio do CMTE, encaminhando
formalmente as dendncias & Secretaria
Executiva do CETE/Coordenacéo Estadual do
§==3SC/SDF para providéncias cabiveis;

Q finalmente, cabe salientar que todos os
empreendedores beneficiados pelo PROGER
t&m direito & capacitagdo profissional para
gestdo dos empreendimentos, devendc os
CMTES, em parceria com a SDF/&EZEISC,
propor e planejar cursos de qualificaggo
compativeis com a vocagdo econdmica ou
setores da economia que mais favorecerem o
desenvolvimento e aperfeicoamento dos
projetos gerados e financiados.
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O QUE E SEGURO-DESEMPREGO?

esde 1986 o Governo Federal, através do Ministerio do
Trabalho, vem disponibilizando ao trabalhador desempregado o Seguro

Desemprego.

Sgbendo das dificuldades na recolocacdo imediata do trabalhador no mercado
de trabalho, o Seguro Desemprego constitui-se um beneficio tempordrio e eficaz
que auxilia o trabalhador na manutenggo de suas condicdes de subsisténcia no
periodo compreendido entre a sua demiss@o e nova admissdo no emprego.

Porém sabemos que muitas vezes esse recurso é utilizado de maneira .
equivocada ou fraudulenta, onerando o Governo e obrigando o Estado a, cada
vez mais, criar mecanismos contra as fraudes, que acabam por burocratizar o
acesso ao beneficio.

Deste modo, é importante aos CMTES contribuirem para a observancia do
beneficio, conscientizando seus respectivos segmentos (Trabalhadores,
Empregadores e Governo) para a relevancia social do Seguro Desemprego, a fim
de auxiliar em seu aperfeigoamento e continuidade. '

E importante lembrar que o Seguro Desemprego é

um recurso financiado pelo FAT (Fundo de Amparo P : _ O
ao Trabalhadon) a partir das contribuigdes dos OSTO oe AT E NDIMENT
Trabalhadores, Empregadores e Governo, ou seja G

’ ’ 1 RA
todas as partes da sociedade que de algum modo INTE oo

participam da geragdo das riquezas.

O Seguro Desemprego é, portanto, um direito do
trabalhador que atua no mercado formal, com
Carteira de Trabalho e Previdéncia Social registrada
por empresa juridica ou fisica equiparada a juridica,

sendo autorizado pelos €8 e/ou CEF.

Antes mesmo de um trabalhador habilitar-se ao
Seguro Desemprego, a lei preconiza que € seu
direito ter acesso @ um novo emprego, quolificogéo
~ ou requalificagdo profissional, gratuitamente, através
de um Posto de Atendimento Integrado ao
Trabalhador FAT/SINE/SC.
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COMO OS CMTES PODEM FAZER
PARCERIA COM O SEGURO DESEMPREGO?¢

L
muito facil perceber que
o papel dos CMTES é
conscientizar, divulgar e
acompanhar as atividades
do -Seguro Desemprego,
observando:

@ que os CMTES devem
orientar as entidades
patronais e de trabalhadores
que os requerentes do Seguro
Desemprego tém acesso
prioritério e preferencial a
uma nova colocagdo no
mercado de trabalho, aos
cursos de qualificacdo e

(EGURO DESEMPREGO

requalificagdo profissional,
bem como ao Programa de
Geracdo de Emprego e
Renda (PROGER), os quais
devem procurar nos Postos de
Atendimento Integrado ao

Trabalhador GRS

@ que devem
supervisionar a habilitagdo
de segurados realizadas
pela CEF no Municipio ou
Regido, garantindo o acesso
do trabathador segurado a
inscricdo na Intermediagdo
de Méao-de-Obra,
Qualificagdo e
Requalificacdo Profissional e
Geracdo de Emprego e
Renda efetuados pelo

©) que, nos processos de
admissdo ou demissdo em
massa de trabalhadores no
Municipio ou Regido, os
direitos de Trabalhadores e
Empregadores sejam
assegurados através das
orientagdes de drgdos
competentes (DRT/SW etc.),
viabilizando, se necessario,
atendimento especial do

B oiravés de suas

unidades mdveis;

@ que devem auxiliar
4ER® oy DRT no combate
as fraudes no Seguro
Desemprego, efetuando
visitas Gs empresas,
acompanhando a
operacionalizagdo do seguro
no Municipio ou Regido,
encaminhando dendncias
formais, quando necessdrio,
& Secretaria Executiva do
CETE/Coordenacdo Estadual
do WSS para a tomada

de providéncias cabiveis;

® que devem procurar,
através de divulgagdo do
beneficio do Seguro
Desemprego, garantir o
acesso de todos s
trabalhadores
desempregados,
encaminhando-os aos Postos
de Atendimento Integrado ao
Trabalhador SHEENER, para
que possam receber
deferimento do Seguro
Desemprego com seguranga,
qualidade e agilidade.



INE AT S

O QUE £ QUALIFICACAO PROFISSIONAL?

mercado de trabalho estd cada dia mais

competitivo e exigente. Além da pouca
oferta de postos de trabalho, atualmente
exigem-se trabalhadores mais capacitados para
gue possam incorporar com maior rapidez
novas tecnologias ao seu trabalho, agregando
mais valor, qualidade e competitividade G
produgdo.

Um trabalhador qualificado é um:
trabalhador melhor remunerado e,
principalmente, com maiores e melhores
oportunidades de ingresso e permanéncia no
mercado de trabalho, podendo gerar trabalho
e renda com sua prépria capacitagdo
profissional. '

Portanto, a qualificagdo profissional
oretende promover cursos de capacitagdo para
os trabalhadores, visando a qualificd-los para ©
mercado de trabalho ou para a chamada
empregabilidade.

A parceria dos Conselhos Estadual e
Municipais de Trabalho e Emprego com a
Qualificacdo Profissional busca efetivamente
adequar as necessidades de qualificagéo de
trabalhadores no Municipio ou Regido as
possibilidades de emprego e renda e as
vocagdes econdmicas de cada localidade.

Foi pensando nesta parceria e na
importancia de qualificar sem perder de vista
as necessidades demandadas do mercado de
trabatho local que, a partir de 1994, a
Qualificacgo Profissional EZEEEER: iniciou a
organizagdo dos FORUNS MUNICIPAIS DE
QUALIFICACAO.

FORUM MUN}C]PAL7
7P QUALIFICACAD

PROEISSiONAL

Os FORUNS tém por obijetivo reunir as
diversas entidades da sociedade civil
organizada, no Municipio ou Regido, para
discutir e escolher os cursos de qualificag@o
profissional mais adequados as necessidades
do perfil da mao-de-obra e das vocagdes
econdmicas locais.

Assim, é importante o papel desempenhado
pelos CMTES junto ao Programa de
Qualificacdo Profissional do €8 uvma
vez que eles tém por responsabilidade
convocar os FORUNS e garantir que os CUrsos,

sejam compativeis com a realidade local e

acessiveis a todos os trabalhadores.
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COMO PODEM OS CMTES EFETUAR PARCERIA
" COM A QUALIFICACAO PROFISSIONAL?

Como vimos até aqui, ©
papel dos CMTES junto
& Qualificacgo Profissional
¢ importante na
medida que vai garantir a
participagdo de amplos
segmentos sociais, em
especial Trabalhadores,
Empregadores e Governo,
nas diferentes etapas deste
processo. Vejamos entdo
como atuam os CMTES:

@ divuigando,
organizando e realizando os
FORUNS MUNICIPALIS para
a discuss@o, levantamento e
definic@o dos cursos de
Qualificacdo Profissional nos
municipios, observando que
o convite e o envolvimento
das entidades participantes
devem respeitar o seguinte
perfil: entidades comunitarias,
entidades de classe,
sindicatos de trabalhadores e
empregadores, entidades de
formagao profissional e/ou
outras que desenvolvam
habilidades afins ou
similares;

) garantindo que os
critérios para a escolha e
definicdo dos cursos

obedecam padrées de
credibilidade e
conficbilidade, refletindo as
reais necessidades e
caréncias do perfil da mdo-
de-obra e/ou a vocagdo
econdmica do Municipio ou
Regido. Recomenda-se, para
tanto, a andlise dos estudos,
pesquisas e relatorios
realizados pelo LTS
de outros indicadores
imporiantes, como os dados
da RAIS/4923, IPEA, IBGE e
outros, que possam contribuir
para uma escolha compativel
com a realidade local;

® elaborando planilhas
com as propostas de cursos
apontados pelos Foruns,
encaminhando-as ao sefor de
Qualificacdo Profissional da
Coordenacdo Estadual do .
F= _FSDF,;

@ divulgando o servigo e
encaminhando para inscrigdo
os candidatos interessados na
Qualificagdo Profissional, no
ambito dos segmentos que
represeritam o CMTES e
daqueles que estdo
organizados mas que nGo
fazem parte do Consetho;

®  acompanhando e/ou

realizando, quando
necessdrio, a relagao de
candidatos dos cursos de
qualificaggo nos Postos de
Atendimento Integrado ao
Posto EEETm=, de acordo
com os critérios definidos
pela Coordenagdo Estadual

SINE e CETE;

® apés a aprovagdo dos
cursos e contratagdo das
entidades de formagdo
profissional parceiras na
execucdo da Qualificagéo
Profissional, acompanhando

e supervisionando, em

conjunto com os Postos de
Atendimento Integrado ao
Trabalhador do
Municipio ou Regido, o
desenvolvimento dos cursos,
observando nimero de
alunos inscritos e
freqientando, conteddos
programaticos, recursos
materiais, humanos e
diddticos em relagdo a
proposta contratada, entre
outros itens;

@ promovendo o
cadastramento dos
candidatos aprovados pela
Qualificacao Profissional nos
Postos de Atendimento
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Integrado ao Trabalhador SEEREN no Municipio ou normatizac@o e
SPSE:. crantindo @ Regido, relatério quantitativo regulamentacdo do
oportunidade de sua e qualitativo do processo de Qualificagdo
colocagdo no mercado de aproveitamento e Profissional adotadas
trabalho, bem como acesso desenvolvimento do Programa pelo CETE e Coordenagdo
ds demais agdes do sistema; de Qualificagdo Profissional Estadual do (mmEE

elaborando, em no Municipio; durante todas as etapas
conjunto com os postos ® observando a do processo.

O QUE E INFORMACAO E ANALISE
DO MERCADO DE TRABALHO?

desenvolvimento de todas as agdes do melhor as necessidades e potencialidades do

Sistema Nacional de Emprego mercado de trabalho local.
(Intermediac@o de Mao-de-Obra, Seguro
Desemprego, Qualificagdo Profissional e
Gerac@o de Emprego e Renda) produz uma
série de dados que mostram um pouco da
realidade e do perfil da mdo-de-obra e da
economia de cada municipio ou regido.

O importante no conhecimento destes
dados é que os CMTES podem utilizd-los
para subsidiar a elaboracdo de propostas de
qualificacdo profissional, intermediacdo de
mdo-de-obra e geracdo de emprego e renda,
que sejam planejadas e executadas de

A organizacdo destes dados, sua andlise acordo com as necessidade de cada
e observagdo permitem conhecer um pouco localidade.
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O QUE OS CONSELHOS MUNICIPAIS DE TRABALHO E
EMPREGO PODEM FAZER COM A INFORMACAO E ANALISE
DO MERCADO DE TRABALHO

o conhecimento das
necessidades e
potencialidades do mercado
de trabalho local podem
ampliar e aperfeicoar o
desenvolvimento das agdes
de emprego, renda e
qualificagéo profissional.
Para que isso aconteca de

modo adequado, cabe
aos CMTES:

Scbemos que o estudo e

3

@ promover, organizar e
divulgar Féruns, Encontros e
Debates para o
conhecimento e discussdo da
realidade do mercado de
trabalho local;

@ potencializar e divulgar
os dados fornecidos pelos
Boletins Informativos,
Relatérios, Estudos e Pesquisas

elaborados pelo GElNEED

e/ou entidades dfins;

® solicitar & drea de
Informagdo e Andlise do
Mercado de Trabalho/
@R - claboracdo
de estudos e andlises
sobre as vocacdes
econdmicas do municipio
ou regido, a fim de
conhecer as necessidades
na drea de emprego e
renda, propondo alternativas
e agdes especificas &
realidade local.




Andxe 5

O QUE FAZ A SECRETARIA EXECUTIVA DOS
CONSELHOS MUNICIPAIS DE TRABALHO E EMPREGO?

A partir da criagdo e homologag@o
dos CMTES, fica definida sua
estrutura interna de funcionamento,
constituida por presidéncia, secrefaria
executiva e membros.

De acordo com as diretrizes do
CETE (Conselho Estadual de Trabalho
e Emprego) a Secretaria Executiva
consiste numa atividade de apoio
operacional/administrativo, sendo
exercida prioritariamente pelo 6rgdo

ou entidade responsavel pelo Sistema
Nacional de Emprego il no

municipio.

Nesta perspectiva, cabe & Secretfaria
Executiva assessorar a Presidéncia e demais
membros dos CMTES, assegurando a
elaboracdo e registro de todas as atividades,
organizando reunides, repassando informagdes
e correspondéncias, tendo ainda as seguintes
atribuigdes:

Q coordenar e responsabilizar-se por
todas as atividades da Secretaria Executiva;

Q  secretariar reunides das CMTES;

Q elaborar oficios, atas, minutas e outros
documentos relativos & atuagdo dos CMTES;

Q cumprir e fazer cumprir as instrugdes
do presidente; :

O encaminhar para os representantes
dos CMTES correspondéncias, convites,
convocatérias entre outros documentos afetos

co CMTE;

O encaminhar ao CETE (Conselho
Estadual do Trabalho e Emprego) o relatério
trimestral de acompanhamento das agdes

GiBENER o Municipio;

O executar outras atfividades que lhe
sejam delegadas pelos CMTES, bem como
aquelas atribuidas pelo regulamento.



ANEXO 6 — INFORMATIVO DA AGENCIA “C”

Os avangos tecnologicos, a globalizagdo, a nova configuragio dos
blocos econémicos, alteraram as fronteiras da pratica administrativa. Para que
uma empresa atinja o sucesso € exer¢a protagonismo ¢ fundamental a
qualidade dos recursos humanos que dispdem. Hoje, o que conta é a pessoa e a
eficiéncia com que se utiliza dos instrumentos a seu alcance.

desenvolve atividades que visam auxiliar
o lider no construir pessoas eficazes a seus objetivos:
- *» Recrutamento e selegdo de pessoal: visa encontrar o candidato com
perﬁl mais adequado tanto a fungdo proposta quanto a empresa em questio.

*Treinamento: através de um planejamento adequado para
aprendizagem técnica e de postura profissional, busca-se desenvolver as
potencialidades do funcionario de forma a atingir um grau maximo de
eficiéncia.

* Desenvolvimento de liderangas: identificar as lideran¢as potenciais
atuantes na empresa e fornecer subsidios para o seu desenvolvimento

* Assessonia Empresarial: busca identificar aspectos vitais responsaveis
pela exceléncia na administragdo formando um corpo de conhecimentos
consistentes e abrangentes nos aspectos técnicos, estratégicos e humanos que
compdem a organizagio. ,

Diante do mercado competitivo, a eficiéncia no trabalho é o ponto
que faz a diferenga e pode levar o0 empresario criativo ao sucesso e o éxito.
Estamos a sua disposi¢do para contribuir nesta trajetoria.

Atenciosamente,



ANEXO 7 - QUADRO PARA COLETA DE DADOS
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ANEXO 8 - TESTES APLICADOS NA AGENCIA “A”

TESTE DE SELECAO
MATEMATICA - 29 GRAU

Resolva:
1)Um guilo de maga custa R$5,00, guanto custam 200 gramas ?

2)Um comerciante comprou uma caixa de laranjas com 12 dGzias por
R$12,00 e vendeu apenas 3 didzias com um lucro de 20%. Qual o
valor de custo de 1 dGzia e quanto o comercliante recebeu pela
venda de 3 dazias ?

3)0 gquaddruplo de um numero mals a metade deste numero é igual a 18.
Qual é esse numero ?

Numa loja que funciona em 3 turnos, h& 720 funciondrios pela manha,
340 & tarde e 2.020 & noite. Calcule:

4)A porcentagem de funciondrios que trabalham pela manha:

5)A porcentagem de funciondrios que trabalham a tarde:

6)A porcentagem de funciondrios gue trabalham & noite:

7)A porcentagem de funciondrios que nado trabalham pela manha:

Cristina comprou 920 contas e fez 3 colares. Ao terminar, estava
com 620 contas.

8)Quantas contas ela usou nos colares ?
9)Sabendo-se gue os 3 colares usaram o mesmo numero de contas,
quantas foram usadas em cada colar ?
10)Com as 920 contas, quantos colares deste tipo poderiam ser
feitos ?

ll) Paulo comprou um objeto a prazo. O valor do objeto é de R$800,00.
Deu entrada de 5/8 do valor do objeto. O restante pagou em
presta¢des mensais. Quanto Paulo deu de entrada ?

12) Por uma hora de trabalho uma diarista recebe R$3,00. Trabalhando
8 horas por dia, qual é a sua didria? Em cada semana ela trabalha
5 dias. Quanto ela recebe neste periodo ?

Um cliente comprou 3 metros de seda a R$20,00 o metro e 4,5 metros
de fustdo a RS$5,00 o metro:

13)Quanto ele gastou com a seda?

14)Qual foi a guantia total gasta ?

15)Qual a porcentagem do gasto da seda em relagao ao total ?

i6)0 cliente deu 2 notas de R$50,00 para pagar. Quanto ele recebeu
de troco ?

17) Uma pessoa compra uma propriedade por R$50.000,00. Paga de taxas e
escritura R$4.800,00. Por quanto deve revendé-la para lucrar 18% ?

Calcule:

i8)30% de R$1.200,00 =
19)10% de R$S100,00
20)40% de R$640,00

ATENGAO:

s Por favor, nao rasure esta folha.

* Efetue os cdlculos nas folhas em branco, distribuidas pela EXAMINADORA.
* Transcreva somente o resultado no gabarito de respostas.

* O tempo de execugao deste teste & de 30 minutos.

- N

~ v



PORTUGUES - 2¢ GRAU

Nome: Data: / /

Funcao:

Passe para o plural:

1)0 produto perdeu atualidade pelo lancamento de outro produto melhor

e mals barato.

2)A empresa tem tido sua sobrevivéncia ameagada.

3)Produto de qualidace é aquele que atende perfeitamente a

necessidade do cliente.

>
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g)
h)

Assinale em cada grupc o Unico erro de grafia:

lapiseira O carrocel ] adversario O quase
gulozeima 1 pressagio ] advogado O paletd
marquesinha ] distenséo O advinhar O previlégio
campesino O assuncao [] advento O sequer
Complete as lacunas com uma das formas verbais:

dez horas da manh&. (E - SAO0)
O reldgio cinco horas. (DEU - DERAM)
Tudo . contradicdes na vida. (E - SAO)
Grande parte dos cariocas em apartamentos. (VIVE - VIVEM)
Cerca de duas turmas se completas.

(APRESENTOU-APRESENTARAM)

Menos de duzentos alunos a prova.

(COMPARECEU - COMPARECERAM) )

alguns lapis e bastante canetas. (HAVIA - HAVIAM)
Atento o aluno e a aluna. (ESTAVA - ESTAVAM)




