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RESUMO

Diante de um mercado de trabalho cada vez mais competitivo, faz-se
necessario os profissionais possuirem conhecimentos, habilidades e atitudes
que os diferenciam perante os demais. Desta forma, o publico da meia idade
precisa se adequar as novas exigéncias do mercado, buscando sempre se
inovar e se atentar as mudancas. Este trabalho tem como objetivo analisar
quais as principais dificuldades enfrentadas pelo publico da meia idade no
processo de reinsercao profissional no mercado de trabalho. O campo de
pesquisa foi na cidade de Sao Luis, capital do Maranhdo, e a metodologia
aplicada foi a pesquisa bibliografica para construgdo do embasamento tedrico,
nesta fase trabalhamos temas como evolucdo da administracdo de recursos
humanos dando énfase a teorias da administracdo, leis trabalhistas, as
transformacées do mercado de trabalho — teoria “job search” e recolocagao
profissional. Na pesquisa descritiva, utilizamos como instrumento de coleta de
dados o questionario, com o objetivo de obtermos respostas sobre as principais
dificuldades que esse publico enfrenta para se recolocar profissionalmente. Os
resultados mostram que 92% ja enfrentaram dificuldades para se reinserir no
mercado de trabalho, e 61% encontram dificuldades para se recolocar devido a
idade elevada. Tais resultados validam o pressuposto que o publico da meia
idade enfrenta dificuldades para se reinserir e que dentre varios, o principal
motivo para ndo empregar seria a questao idade.

Palavras — Chaves: Recolocacdo profissional. Meia idade. Mercado de
trabalho.



ABSTRACT

Faced with an increasingly competitive labor market, it is necessary for
professionals to have knowledge, skills and attitudes that differentiate them
from others. In this way, the middle-aged public needs to adapt to the new
requirements of the market, always seeking to innovate and watch for changes.
This study aims to analyze the main difficulties faced by the middle-aged public
in the process of professional reintegration into the labor market. The field of
research was in the city of Sdo Luis, capital of Maranhdo, and the applied
methodology was the bibliographical research to construct the theoretical basis,
in this phase we work on topics such as evolution of human resources
administration, emphasizing administration theories, labor laws, the
transformations of the labor market - theory "job search" and professional
relocation. In the descriptive research, we used as a data collection instrument
the questionnaire, with the objective of obtaining answers about the main
difficulties that this public faces in order to re-position themselves
professionally. The results show that 92% have already faced difficulties in re-
entering the labor market, and 61% find it difficult to relocate due to the high
age. These results validate the assumption that the middle-aged public faces
difficulties in re-entering and that among several, the main reason for not

employing would be the age issue.

Key Words: Professional Replacement. Middle-age. Job market.
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1 INTRODUCAO

A crise econbmica reverbera impactos negativos no mercado de
trabalho. A recessdo econdmica dos ultimos anos tém consequéncias como a
queda nos rendimentos, inflagdo nos produtos basicos, aumento de tarifas de
servico publico e desemprego. Desta maneira, o desemprego ocasiona 0
rompimento do funcionario do ambiente de trabalho, que diante de tal situacéo,
inicia a busca pela reinsercéo profissional.

O processo de recolocacao profissional teve inicio nos anos de 1960 nos
Estados Unidos, e surgiu no Brasil na década de 1980. Tal tendéncia decorreu
como um meio de compensar as demissées naquela época.

O desemprego se constitui em uma das principais causas para a
ocorréncia da recolocacao profissional, pois, pela caréncia do bem-estar os
mesmos vao em busca de um trabalho assalariado para satisfazer suas
necessidades (GARATY, 1978). Levando em consideracao as diversas mudangas
envolvendo os processos de reestruturacdo das acdes produtivas, os individuos
entre 35 e 58 anos estdo em um dos grupos que apresentam dificuldades para se
recolocar profissionalmente. Assim, este trabalho se propde a discutir sobre o
processo de recolocagdo no mercado de trabalho na faixa etaria conhecida como
“‘meia idade”.

Segundo dados obtidos pela pesquisa realizada pelo site Vagas.com,
mostram que a maioria das empresas (89,4%) contratam profissionais na “meia
idade”, porém com baixa frequéncia e principalmente para cargos de gestao e alta
gestéo. Ja para preencher cargos técnicos e operacionais € mesmo de analistas, 0s
trabalhadores maduros sao contratados com menor frequéncia. Ao longo deste
trabalho, serdo discutidas as dificuldades que os profissionais da meia idade
encontram no momento da recolocacgao profissional.

Quais as principais dificuldades encontradas por este publico para sua
reinsercao no atual mercado de trabalho em Sao Luis - Ma?

O campo de estudo para a pesquisa € a cidade de Sao Luis (MA), onde
a pesquisa serd fundamentada na problematica exposta. E para auxiliar numa
melhor compreensdo e estruturagdo do presente trabalho, serdo realizados
levantamentos de pesquisas bibliograficas sobre a evolugdo da administracao de

recursos humanos, as transformacées no mercado de trabalho e recolocacao
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profissional, para fundamentacdo teoérica, utilizando renomados autores dos
respectivos assuntos, como por exemplo, (CHIAVENATO, 2008), (BARROS NETO,
2002), (CAXITO, 2008) e outros. Além de verificar e apresentar qual é o atual
cenario de desemprego no Brasil, identificar quais as dificuldades enfrentadas na
reinsercdo no mercado de trabalho a partir da meia idade e estudar estratégias
usadas pelos profissionais de 35 a 58 anos para se tornarem competitivos no
mercado de trabalho.

Para isso, o trabalho estad estruturado em trés partes. A primeira,
composta pelo primeiro capitulo, se encontra a parte introdutéria da pesquisa. E
onde serdo apresentados a contextualizacdo do trabalho, as questbes
norteadoras, 0s objetivos da pesquisa, a relevancia do estudo e a estrutura do
mesmo. Em seguida, do capitulo dois ao capitulo trés, sera feita a fundamentagéao
tedrica com os temas envoltos para o embasamento do trabalho através de
renomados autores e os demais estudos ja feitos sobre o assunto que permeou a
tematica deste trabalho. Na qual o capitulo dois sera feita uma breve explanacao
sobre a evolucdo da administracdo de recursos humanos, para que se adentrem
as teorias da administracdo, na qual foram mencionadas as abordagens: classica,
relacbes humanas e comportamentais; e discorrera também sobre as relagdes
trabalhistas, as leis trabalhistas e turnover, para finalizar o capitulo dois.

O capitulo trés inclui sobre a teoria “Job Search, que sera introduzido os
seguintes assuntos: as transformagdes no mercado de trabalho, desemprego no
atual cenario brasileiro, recolocacdo profissional e as perspectivas de insergcéao
profissional das pessoas a partir da meia idade (35 a 58 anos).

A terceira parte € composta pela metodologia no capitulo quatro, que
explica em detalhes os procedimentos metodolégicos a serem utilizados para
atingir o objetivo que foi posto para esta pesquisa, ou seja, a forma como vao ser
coletadas as informagdes para que o questionamento principal seja respondido.

Contudo, esta pesquisa possui abordagem quanti-qualitativa, onde os
objetivos sao exploratérios e descritivos e procedimentos técnicos utilizados foram
a pesquisa bibliografica e aplicacao de questionario com o publico da meia idade
(35 a 58 anos). Além da metodologia, a terceira parte, no capitulo cinco, logo apds
a coleta de dados, sera analisada a pesquisa e discutido o resultado obtido e por
fim fazer a conclusédo geral da pesquisa, as consideracoes finais que mostram a

resposta e o alcance dos objetivos.
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2 EVOLUCAO DA ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Toda organizagao, necessita de pessoas para existir e complementar o
ambiente de trabalho. Segundo Maximiano (1992):

"Uma organizacdo é uma combinacao de esforcos individuais que tem por
finalidade realizar propédsitos coletivos. Por meio de uma organizagéo
torna-se possivel perseguir e alcancar objetivos que seriam inatingiveis
para uma pessoa. Uma grande empresa ou uma pequena oficina, um
laboratério ou o corpo de bombeiros, um hospital ou uma escola séo todos
exemplos de organizagbes”.

A organizacdo entdo € a unido de ideias, individuos, ideologias e
recursos a fim de atingir objetivos.

Chiavenato (2000) relata que a maneira como as pessoas decidem,
agem, comportam-se, trabalham, executam, melhoram suas atividades, cuidam
dos clientes e tocam os negécios das empresas varia em enormes dimensodes.

A evolucao historica da gestdo de pessoas acompanha a evolugao
socioeconémica mundial e esta relacionada a evolucdo da Administracdo. A sua
origem esta ligada a histéria da Administracdo Cientifica, que surgiu no inicio do
século XX.

E nesse sentido, que podemos perceber que se percorreu um longo
caminho para que a Administragdo de Recursos Humanos viesse a evoluir e se
tornar o que € nos dias de hoje, com suas constantes mudangas no meio

organizacional e no dia-a-dia das pessoas.

2.1 Evolucao das Teorias da Administracao

A Ciéncia da Administracdao surgiu no século XX, e a partir dela o
desenvolvimento da administracdo foi perceptivel. A administragdo como é hoje é
resultado historico de muitos fatos estudados anteriormente.

A evolugdo das teorias se deu principalmente pela necessidade de
transformacédo nas formas de organizacdo do trabalho, onde as mesmas foram se

modificando com novas praticas, e readaptadas com novos pensamentos.

2.1.1 Teoria Classica

Henri Fayol, engenheiro de minas francés nascido em Constantinopla,
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em 1841, estudou desde cedo como organizar o0 quadro de pessoal das grandes
empresas de forma racional para alcancar maior eficiéncia e produtividade.

Fayol foi diretor da metalurgica Société Anonyme de Comentry-
Fourchambault et Decazeville de 1888 até 1918, onde pb6de desenvolver e aplicar

sua teoria, que ele definiu nas seguintes palavra:

A administracdo ndo € nem um privilégio nem uma carga pessoal do chefe
ou dos diretores da empresa; € uma fungdo que se reparte, como as
outras funcdes especiais, entre a cabega e os membros do corpo social.
(Fayol, 2012, p. 21)

Ele ndo entendia por que na época nao existia um ensino formal de
administracdo, pois acreditava que a capacidade administrativa podia e devia ser
adquirida, assim como acontecia com a capacidade técnica, tanto na teoria (escola)
como na pratica (oficinas).

Essa abordagem tem como principais preocupacdoes a estrutura
organizacional, a departamentalizagcdo e o processo administrativo na busca pela
maxima eficiéncia. Seus principios sado semelhantes aos principios da
administracdo cientifica, e ambos foram desenvolvidos no mesmo periodo na
Europa, e as praticas de gestdo de pessoas na época foram influenciadas pelos
principios basicos da teoria de Fayol, que séo:

e Divisdo do trabalho: que tinha por finalidade a especializacdo das
tarefas e das pessoas para produzir mais e melhor;

e Autoridade e responsabilidade: consiste no direito de mandar e de se
fazer obedecer, que pode ser regimental (inerente & funcao) ou pessoal (derivada
das capacidades);

e Disciplina: é o respeito as normas e convengdes vigentes e consiste
basicamente na obediéncia e na assiduidade;

e Unidade de comando: cada subordinado deve receber ordens de
apenas um chefe;

e Unidade de direcao: intrinsecamente ligada a unidade de comando
prevé um sé chefe e um s6 programa para um conjunto de operacdes que visam ao
mesmo obijetivo;

e Subordinacao do interesse particular ao interesse geral: os interesses
da empresa devem estar sempre acima dos interesses grupais ou individuais;

e Remuneracao do pessoal: é o prémio pelo servico realizado;

e Centralizacdo: as ordens e a autoridade que movimentam toda a
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organizacao devem partir do topo da hierarquia;

e Hierarquia: a autoridade sempre flui do escaldao mais alto para o mais
baixo;

e Ordem: é um lugar para cada coisa e cada pessoa e cada coisa e
cada pessoa me seu lugar devido. Tudo na organizacao deve ter seu lugar definido
para assim sabermos onde esta quem ou o0 qué, evitando perda de tempo;

e Equidade: para que os empregados tenham boa vontade, aplicagao e
comprometimento com suas tarefas € preciso que a administracdo os trate com
benevoléncia e justica;

e Estabilidade da pessoa: as organizacdes devem buscar reter seus
funcionarios, evitando os prejuizos decorrentes de novos processos de selecoes,
treinamentos e adaptacoes;

e Iniciativa: é a possibilidade de conceber e executar um plano,
assegurando-lhe o sucesso;

e Unido de pessoal: o trabalho deve ser em conjunto, facilitado pela
comunicagao dentro da equipe.

Apesar de sofrer criticas, a Teoria Classica é ainda a abordagem mais
utilizada para os iniciantes em Administragdo, pois a mesma permite uma visao
simples e ordenada. Os principios proporcionam guias gerais que permitem ao
administrador manipular os deveres do cotidiano do seu trabalho com mais
seguranca e confiancga.

Contudo, em uma era de mudangas e instabilidades como a que
atravessamos, a abordagem classica mostra-se rigida, inflexivel e conservadora,

pois ela foi concebida em uma época de estabilidade e permanéncia.

2.1.2 Teoria das Rela¢des Humanas

A crise dos anos de 1929, a Grande Depressao, a disseminacado dos
principios democraticos no mundo ocidental, a Primeira Guerra Mundial, entre
outros fenbémenos, puseram em cheque os fundamentos da Administracao
Classica, uma vez que novos problemas enfrentados pelas organizagées nao
conseguiam ser resolvidos com a aplicagcao dos pressupostos de Taylor e Fayol.

A teoria das Relacbes Humanas, portanto, decorre da compreensao de
que € necessario adaptar o homem ao trabalho e o trabalho ao homem, sem
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esquecer-se dos aspectos de comunicacdo, motivacao, caracteristicas pessoais e
de personalidade. Essa teoria representa uma democratizacdo da administracao,
em tentativa de flexibilizar a teoria administrativa até entao vigente.

Em 1927 foi realizado um estudo comandado por Elton Mayo em uma
fabrica da Western Electric Company situada no bairro de Hawthorne, em Chicago,
para comprovar, de acordo com o0s principios de Taylor, qual seria a relacado
existente entre a iluminacéo e a produtividade. A partir dessa experiéncia, levou a
pesquisar outros fatores como: a fadiga, a rotatividade, condi¢oes fisicas em geral
do local de trabalho etc. Essa experiéncia durou até 1932, onde mostrou a
influéncia de fatores psicol6gicos no ambiente de trabalho.

A experiéncia de Hawthorne foi dividida em quatro fases:

e a primeira fase foi estudada como os funcionarios reagiam ao fator
iluminacado. Na verdade, os empregados diminuiam ou aumentavam a producao
conforme suas percepcdes de que a iluminagdo piorou ou melhorou, ou seja, eles
produziam como achavam que se esperava deles, e ndo de acordo com as
condi¢cOes reais de iluminagdo. A partir disso, Elton Mayo reconheceu o fator
psicolégico como uma influéncia negativa, e passou a estudar também fatores
psicolégicos;

¢ A segunda fase foi composta por um grupo de teste que era composto
por uma moga que fornecia o material e cinco outras que montavam relés. Essa
fase foi subdividida em 12 periodos, no qual no final dessa fase péde-se concluir
que as mogas mudaram suas atitudes, tendo em vista que o local de trabalho
passou a ser mais descontraido e menos amistoso, diante disso constatou que o
grupo desenvolveu o senso de lideranga e objetivos em comum;

e A terceira fase € marcada pelo estudo das relagbes humanas, quando
se iniciou o programa de entrevistas para melhor compreender os sentimentos e
atitudes dos empregados. As entrevistas revelaram uma organizagéo informal dos
operdrios para se protegerem do que consideravam ameacgas da administragao
contra seu bem-estar. Enfim, os operarios se mantinham unidos através dessa
organizacao informal que também gerava conflitos devido a lealdade prestada a
empresa e ao grupo;

e A quarta fase foi confirmada que o trabalho é uma atividade grupal e
que o grupo € fator decisivo para a produtividade, pois o trabalhador ndo reage

como uma pessoa isolada, mas como membro de um grupo.
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Foi entdo que através dos estudos realizados em Hawthorne que
constatou que o comportamento individual ou grupal nao pode ser compreendido
em sua totalidade se nao se considerar a organizagao informal.

Essa organizacdo ndo aparecia e até os dias atuais nao aparecem no
organograma da empresa, mas deve ser levada em consideracao, pois € através
desta que nascem as organizacdes formais, assim como todas as informais vém de
contatos originados dentro ou a partir de uma organizacao formal.

Dessa maneira, as organizacdes formais e as informais exercem um
papel importante nas empresas, mesmo que ambas possuam caracteristicas
diferentes. Tais organizagcdes sado fundamentais para o bom andamento dos
trabalhos e atividades das empresas, pois cada uma delas atua em Aareas
importantes e que contribuem de maneira positiva com a gestao das empresas.

2.1.3 Teoria Comportamental

O behaviorismo ou comportamentalista nasceu no inicio no século XX
com os trabalhos de J. B. Watson psicélogo norte americano. Essa escola da
psicologia cientifica defende uma maior importancia da psicofisiologia e dos fatores
do meio ambiente sobre o comportamento humano do que dos fatores inatos. O
ponto focal de seus estudos e pesquisas centram-se nas questbes de
aprendizagem e em suas formas mais elementares, tais como o condicionamento.
O behaviorismo incorporou-se & Administragéo a partir do momento em que passou
a se interessar pelos assuntos pertinentes aos fendmenos da motivagdo humana.

Essa abordagem veio com forte oposicdo as teorias Classicas e de
Relacbes Humanas onde as mesmas levaram estudiosos posteriores da
Administracdo a comegar a refletir e aceitar que o ser humano n&o era téao
mesquinho e limitado quanto pregava a primeira teoria, nem tdo bom e ingénuo
quanto defendia a segunda.

Para a Administragcdo € fundamental conhecer as necessidades
humanas e compreender o comportamento dos membros da organizacao a fim de
utilizar a motivacdo como importante instrumento para melhorar a gestédo
empresarial, a eficiéncia organizacional e a qualidade de vida e trabalho de todos
0s membros da organizacao.

Na abordagem Comportamental, encontraremos diversas teorias que
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explicariam o comportamento humano diante das necessidades que cada um teria
em determinado momento.

A teoria da hierarquia das necessidades de Maslow é uma das que
estuda o comportamento humano diante de uma necessidade atendida ou ndo, que
somente uma necessidade nao satisfeita € que pode motivar o ser humano a agir
ou adotar um determinado comportamento. Ocorre que existe uma hierarquia de
necessidades, de tal forma que uma pessoa s6 estd apta, ou melhor, s6 se
preocupa com o atendimento de uma necessidade, caso as necessidades mais
basicas ou mais importantes para sobrevivéncia forem atendidas antes. A
hierarquia das necessidades é demonstrada através de uma piramide, onde as
necessidades primarias (fisioldégica, seguranga) ficam na base, e as secundarias
(sociais, estima e auto-realizagao) no topo.

Outra teoria importante dentro do meio comportamental é a dos Dois
Fatores, que apds explorando as conclusdes de Maslow, Frederick Herzberg
abordou a questdo das fontes de motivacao relacionando-as com o trabalho e sua
execucao. Durante o seu estudo, ele percebeu que as necessidades mais altas
(sociais, estima e auto-realizagdo) eram fatores de motivacdo ou satisfacao,
portanto, fatores satisfacientes, enquanto que as necessidades localizadas mais
abaixo na piramide eram fatores de insatisfacdo ou desmotivacao, logo, fatores
insatisfacientes (basicas e de seguranca). Herzberg chamou os fatores
insatisfacientes de “fatores de higiene”, pois sdo necessidades muito basicas que
as pessoas de forma geral tém certeza de satisfazer. Ja os fatores satisfacientes ou
motivacionais (necessidades superiores) estdo diretamente ligados a satisfacao

com o trabalho e implicam diretamente em maior eficacia, produtividade e eficiéncia.
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FIGURA 1 - Hierarquia das Necessidades

Piramide de
Maslow

Auto - Estima

MNecessidades Sociais

Necessidades de Seguranca

Necessidades Fisioldgicas Basicas

Fonte: Teorias da Administragdo — Jodo Pinheiro de Barros Neto (p. 35, 2002)

s

E importante também ressaltarmos sobre a teoria X & Y onde Douglas
McGregor, em 1960, definiu dois tipos de gerentes, X e Y, e caracterizou o0s
primeiros como tradicionais, que acreditavam que os subordinados precisam de
supervisao constante, que ndao gostam de trabalhar, que s&o preguicosos, que sao
motivados apenas por interesses préprios, enfim uma visdo de homem econémico.
Os gerentes Y, por sua vez, seriam aqueles mais modernos, com uma visdo mais
positiva de seus subordinados, para quem eles sdo pessoas capazes, dispostos a
colaborar, responsaveis, altruistas, em outras palavras, sdo naturalmente dispostas
a fazer um bom trabalho, desde que haja condi¢cbes para isso.

Por essa razédo, sdo notaveis as transformacdes que as teorias trazem
na vida dos seres humanos, pois as mesmas tentam se adequar as novas

mudancgas e necessidades, tanto organizacionais quanto pessoais.

2.2 As relacoes trabalhistas

As mudancas no mercado de trabalho mundial se deram principalmente
com o inicio da Revolugao Industrial no século XVIII, com sua expanséo global no

século XIX, trazendo consigo a utilizacdo das maquinas. Neste contexto ocorreu um
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grande éxodo rural aumentando a mao-de-obra nas fébricas e diminuindo a
manufatura. As condi¢cdes de trabalho eram precarias, os acidentes eram diarios
pela falta de equipamentos de seguranca, além dos salarios serem baixos.

Durante a Revolugcdo, a mao-de-obra pesada era essencial para o
trabalho arduo da época, mesmo sem a qualificacdo adequada. As pessoas
aprendiam através do ensinamento de funcionarios que ja realizavam o trabalho
repetitivo, sendo o destaque a quantidade de pessoas que poderiam realizar aquela
atividade, sendo homem, mulher ou crianca. Este periodo auxiliou na participacéo da
mulher no mercado de trabalho e aumentou a demanda de empregos nos centros
urbanos, em contraposicdo os salarios eram baixos, a saude do empregado tinha
pouca importancia aos donos de fabricas e a prioridade era o lucro que obtinham ao
longo do dia.

Tanto o taylorismo quanto o fordismo tinham como objetivos a ampliagédo da
produgdo em um menor espago de tempo e dos lucros dos detentores dos
meios de produgdo através da exploragdo da forga de trabalho dos
operarios. O sucesso desses dois modelos fez com que varias empresas
adotassem as técnicas desenvolvidas por Taylor e Ford, sendo utilizadas
até os dias atuais por algumas industrias (FRANCISCO, 2018).

Devido a grande concentragao populacional nas cidades, foi inevitavel o
aumento da taxa de desemprego surgindo os primeiros protestos e a promulgacao
em 1802 na Inglaterra do Moral and Health Act (Lei da Saude e Moral dos
Aprendizes), sendo considerada a primeira Lei trabalhista, na qual citava em seus
artigos que o trabalho diario seria de 12 horas, sobre a obrigatoriedade da lavagem
das fabricas duas vezes por ano, além da ventilagdo do local e da proibicdo do
trabalho noturno.

Em 1881, para dissipar as manifestagdes socialistas, o Chanceler aleméao
Otto Von Bismarck criou a Legislacao social em que obrigava as empresas a acordar
com seus funcionarios apdlices de seguros contra acidentes de trabalho,
incapacidade, velhice e doencas, assim se deu também o reconhecimento dos
sindicatos. Através das reivindicagbes dos direitos trabalhistas no mundo inteiro fez
com que mudasse a dindmica do mercado de trabalho influenciando sua evolugéo,
como a diminuicdo da jornada de trabalho para 8 (oito) horas diarias e protecédo da
crianga.

Com a criacdo da Organizagao Internacional de Trabalho (OIT), através
do Tratado de Versalhes, obteve-se a formacdo do Direito do Trabalho com
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abrangéncia global, visando a resolugdo de conflitos entre as empresas e os
trabalhadores, por ter sido um dos motivos da Primeira Guerra Mundial.

A Grande Depresséo ou Crise de 1929 foi uma crise econ6mica ocorrida
nos Estados Unidos pela superproducéo e falta da procura, em que teve uma quebra
na bolsa de valores pela Europa e se reestabeleceu apds a primeira guerra mundial.
Neste periodo bancos, industrias e estabelecimentos financeiros se fecharam,
afetando também outros paises como o Brasil em seu setor cafeeiro. No Brasil foi
necessario queimar toneladas de café para diminuir a oferta e manter o preco
original nacional, aumentando o investimento no setor industrial.

A crise s0 teve seu fim com a execucdo em 1933 do New Deal, fazendo
com que o governo administrasse 0s precos € a producao, controlando a inflacéo e
investindo em obras publicas, gerando deste modo o aparecimento de empregos.
Assim a economia foi voltando aos poucos, estando em 1940 totalmente
reestabelecida.

Nos dias atuais devido a globalizagdo, a necessidade de qualificagao
profissional, e outros fatores, as taxas de desemprego tiveram aumento consideravel
dificultando a recolocacao profissional principalmente das pessoas de meia idade. O
mercado de trabalho esta cada vez mais competitivo, e com os avangos tecnoldgicos
que estao exigindo habilidades mais especificas dos profissionais e uma experiéncia
vasta, dificulta gradualmente a abertura de empregos com salarios maiores para
pessoas que ndo estao bem preparadas.

No Brasil a formacdo do mercado de trabalho se deu de maneiras
diferentes para cada regido. Em geral o que desencadeou esta abertura foi o
surgimento da Lei de Terras, criada para organizar a propriedade privada no Brasil,
como também a abolicdo do trafico negreiro através da Lei Eusébio de Queiroz,
tornando o ano de 1850 marcante para o capitalismo brasileiro.

Os principais constituintes do mercado do trabalho no século XIX eram:

e O ex-escravo que surgiu apos a abolicdo da escravatura em 1888;

e O imigrante que veio ao Brasil para trabalhar na cafeicultura e na
industria que estava surgindo;

e O “Elemento Nacional Livre” que era composto por homens brancos
livres e pobres, negros forros, libertos, “fugidos” e mesticos.

Cada um destes tinha um contexto material e cultura diferentes, assim

como eram tratados de formas diversas pela legislagéo sobre o trabalho da época.
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Os escravos foram trazidos ao Brasil para que trabalhassem na
agricultura, tendo sua forca de trabalho explorada, sofrendo também agressdes
fisicas e psicoldgicas para que cumprissem com aquilo que seu “dono” estivesse
ordenando. Com a escravidao estas pessoas tinham disciplina, estabilidade e uma
regularidade para que fosse extraido 0 maximo de seu esforco.

O fim da escravidao era visto pela elite como uma formacao de “vadios” e
que traria uma crise econdmica gigantesca por ndo ter mais mao-de-obra para
trabalhar na agricultura. O Elemento Servil, de 24 de maio 1870, disserta sobre esta

visdo sobre os acontecimentos da época.

No Brasil, a Unica, porém grande dificuldade que ha de vencer, € aliar os
legitimos interesses da riqueza publica e particular com as medidas
indispensaveis para preparar a extingao gradual do elemento servil substituir
as forgas produtivas que ele altamente ministram a mais importante industria
do pais pelo trabalho livre e facilmente acessivel aos nossos agricultores,
mudar a condi¢cdo do escravo para a de colono sem prejuizo do direito de
propriedade, e sem abalo da agricultura, promover, enfim, a imigracdo por
meio de atrativas eficazes que garantam o bem-estar dos estrangeiros que
vierem auxiliar a obra da regeneracao e progresso que vamos empreender.
(BRASIL: Senado Federal, 1988, p.345).

A abolicdo ocorreu de forma lenta e gradual, sendo controlada pelo
Estado, aplicando treinamentos para que o0s ex-escravos se tornassem forca de
trabalho assalariada e sua falta nao afetasse a economia. A Lei n® 2.040 de 28 de
setembro de 1871, Lei do Ventre Livre, decretou que qualquer crianga nascida apés
a promulgacdo desta Lei seria liberta, criando também uma matricula para os
escravos e criangas livres como forma de manter um controle sobre o processo de
transicdo que ocorria. Em seu art. 6° destacava que os escravos libertos ficariam 5
(cinco) anos sob observacao do Governo devendo adquirir um emprego, pois caso
nao conseguissem poderiam receber represalias.

Depois a responsabilidade pela extingdo gradual da escravatura passou a
ser dos municipios, que através de Leis municipais que controlava tanto o
trabalhador livre como escravo, obtivesse o fim destes cativeiros sem prejudicar a
sociedade e economia da época. Um dos focos era o cuidado que se tinha com que
estes libertos ndo se tornassem “vadios” e auxiliassem no trabalho da lavoura.

O imigrante se tornou a principal fonte do mercado de trabalho cafeeiro no
final do século XIX, sendo as leis regularizadoras voltadas tanto ao brasileiro quanto
aos estrangeiros. Dentre elas se tém a Lei sobre prestacao de servigos de 1830, o

Cédigo Comercial de 1850 e a Lei de 1879. Esta mao-de-obra visava a substituicao
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do trabalho escravo, sendo regulada tanto por leis como por acordo com 0s proprios
fazendeiros.

A Lei n® 108 de 1837 tratava dos contratos de prestacdo de servicos
estrangeiros, que disciplinava o trabalho dos menores, a demissdo com ou sem justa
causa, definindo as causas, as formas de indenizacdo ao colono, proibicdo de
coercao de imigrantes contratados por outro locatario. A legislacdo também tinha
inumeras falhas que geravam greves e queda de produtividade.

Os sistemas de parcerias e colonatos eram utilizados como maneira de
regular a mao-de-obra imigrante nas fazendas. No sistema de parcerias cada familia
ficava responsavel por uma quantidade de cafezais que deveria cuidar, sendo que
apos as vendas uma parte ficava com o fazendeiro e o resto iria para os colonos,
mas como a compra de comida era obrigatdria no interior da fazenda, os imigrantes
adquiriam dividas e ficavam presos. No sistema de colonato cada familia ficava com
um determinado numero de cafezais e o recebimento era em dinheiro, mas de
acordo com o contrato estabelecido também havia punicdes, como o pagamento de
multas pela saida indevida da fazenda. Esses sistemas acabaram por causar uma
impressao ruim do Brasil fora do pais, pois ocorreram protestos devido as condicdes
em que eram tratados os colonos.

O trabalhador nacional livre vivia uma circunstancia de marginalidade
social, pois as condi¢gbes de trabalho na época eram comparadas a de escravidao,
preferindo entdo a pobreza como forma de liberdade. Estes recusavam a se sujeitar
a esta situagao tendo indisciplina para o trabalho regular do Brasil dos séculos XIX e
XX.

No século XIX, mais especificamente em 13 de setembro de 1830, foi
constituida a Lei de Locacdo de Servigos, citando em seus artigos um tratamento
diferenciado para o ex-escravo, o trabalhador “nacional livre” e o imigrante,
considerando suas circunstancias materiais e culturais, sendo abordado de maneiras
diferentes em cada regiao do pais.

Através da promulgacdo do Decreto 2.827 de 15 de marco de 1979, Lei
instituida pelo Visconde de Sinimbu, Ministro da Agricultura, ocorreu o incentivo a
parceira agricola e a parceria pecuaria de trabalhadores nacionais e estrangeiros,
melhorando assim os servicos de locacdo (LAMOUNIER, 1988).

O desenvolvimento do capitalismo através do Fordismo causou um

avanco na tecnologia introduzindo assim a industrializagdo. O pés-guerra também
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proporcionou um aumento na economia entre 1945 a 1973 impulsionando o seu
crescimento nas regides brasileiras e a modernizagao gerando a necessidade de
capital humano para que este avanco obtivesse éxito. Através disso exigiu-se a
capacitacdo humana para suprir a produtividade das empresas que estavam se
tornando cada vez mais especificas.

“Se vocé estudar Engenharia na faculdade, por exemplo, seu conhecimento
o ajudara em qualquer uma das milhares de firmas de fabricagdo em todo o
pais, incluindo nas que fazem aeronaves, automéveis e chips de
computadores” (HALL e LIEBERMAN, 2003, p.453 apud NASCIMENTO,
2005, p. 41).

Assim foi surgindo a competitividade do mercado de trabalho
necessitando de especializagbes, cursos, experiéncias e estratégias para poder se
encaixar neste novo parametro que surgia. Desta maneira entre as décadas de 60 e
70 houve um aumento significativo do emprego formal e assalariado.

Houve um declive na empregabilidade na década de 90 devido a
desorganizagdo do mercado de trabalho também se encontrando na prépria
legislagdo trabalhista nacional, debilitando deste modo as relagbes de trabalho, e
assim acarretando no aumento do numero de trabalhadores autdnomos ou sem a
carteira assinada.

Com o impulsionamento da globalizag&o, as tecnologias estdo cada vez
mais avang¢adas contribuindo para que a qualificagcao profissional seja cada vez mais
necessaria, pois as exigéncias das empresas para a ocupagao de suas vagas estao
se tornando mais especificas, aumentando a dificuldade do trabalhador com pouca
qualificacdo adentrar neste mercado tdo competitivo e inovador.

2.3 As Leis trabalhistas brasileiras

Na recolagédo do mercado de trabalho destaca-se a importancia de Leis e
medidas que auxiliem as pessoas de meia idade a conseguir a tdo almejada vaga. A
importdncia do seguro-desemprego se mostra como um periodo de amparo
financeiro até que o trabalhador obtenha um emprego. Conforme explanado pela Lei
n® 7.998, de 11 de janeiro de 1990:

Art. 12 Esta Lei regula o Programa do Seguro-Desemprego e o abono de
que tratam o inciso Il do art. 7°, o_inciso IV do art. 201 e o art. 239, da
Constituicdo Federal, bem como institui o Fundo de Amparo ao Trabalhador
(FAT)

| - prover assisténcia financeira temporaria ao trabalhador desempregado
em virtude de dispensa sem justa causa, inclusive a indireta, e ao




26

trabalhador comprovadamente resgatado de regime de trabalho forgcado ou
da condicao analoga a de escravo;

Il - auxiliar os trabalhadores na busca ou preservagcdo do emprego,
promovendo, para tanto, agdes integradas de orientagdo, recolocacéo e
qualificagdo profissional. (Redacdo dada pela Medida Proviséria n®
2.164-41, de 2001).

De acordo com a Caixa Econémica Federal, tem certos requisitos que sao
necessarios serem preenchidos para o recebimento adequado deste beneficio:

a) trabalhadores formais desempregados que: tenham sido demitido sem
justa causa; tenham recebido salario nos Ultimos 6 meses; tenham
trabalhado pelo menos 6 dos ultimos 36 meses com Carteira Assinada; nao
possuam renda prépria para o sustento de sua familia; ndo estejam
recebendo nenhum beneficio da Previdéncia Social, exceto abono de
permanéncia em servigo, pensdo por morte ou auxilio-acidente. Atengéao:
Para comprovar o cumprimento de todos estes critérios, o trabalhador deve
apresentar a Carteira de Trabalho e o Termo de Rescisao do Contrato de
Trabalho  devidamente  quitado. b) trabalhadores  domésticos
desempregados e que: tenham exercido exclusivamente trabalhos
domésticos por pelo menos 15 meses, nos Ultimos 24 meses que
antecederam a sua dispensa; estejam inscrito como Contribuinte Individual
na Previdéncia Social e em dia com suas contribuigbes; ndo estejam
recebendo nenhum beneficio da Previdéncia Social, exceto abono de
permanéncia em servigo, pensdo por morte ou auxilio-acidente. nao
possuam renda prépria para seu sustento e de sua familia; tenham recolhido
o FGTS como trabalhador doméstico. c) pescadores artesanais durante o
periodo de proibigao da pesca: Neste caso, o pescador deve ser profissional
e exercer esta atividade de forma artesanal e sem ser contratado por
terceiros. d) trabalhadores resgatados de regimes de trabalho forcado ou em
regime escravo (CAIXA, 2008, p.1).

As praticas discriminatérias s&o um importante destaque, pois se
encaixam como um dos motivos pela dificuldade de recolocagao desses individuos
no mercado de trabalho. A Lei n? 9.029, de 13 de abril de 1995, disserta sobre este
tema, demonstrando a proibigdo de tais praticas por trazer dificuldades no momento
da procura por um emprego:

Art. 12 E proibida a adogdo de qualquer pratica discriminatéria e limitativa
para efeito de acesso a relagdo de trabalho, ou de sua manutengao, por
motivo de sexo, origem, racga, cor, estado civil, situacdo familiar, deficiéncia,
reabilitacdo profissional, idade, entre outros, ressalvadas, nesse caso, as
hipéteses de protecéo a crianga e ao adolescente previstas no inciso XXXII|
do art. 7° da Constituicdo Federal. (Redacéo dada pela Lei n® 13.146, de
2015) (Vigéncia).

As pessoas acima de 35 anos que perdem seus empregos tém uma
dificuldade maior de se recolocar no mercado de trabalho. As empresas dao maiores
oportunidades aos jovens, mesmo que as pessoas de meia idade tenham uma maior

experiéncia e responsabilidade com suas profissdes.
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Mesmo o seguro-desemprego dando por um determinado periodo auxilio
nesta busca por emprego, por muitas vezes nado é o suficiente. A duragdo do
desemprego acaba por ser maior do que o tempo vigente do beneficio.

Infelizmente sdo poucas as leis que destacam a protecdo a essas
pessoas, fazendo com que a discriminacao por parte das empresas nao seja
repreendida causando prejuizo financeiro cada vez maior a estes individuos. Essas
entidades utilizam de diversas formas para fazer com que essas pessoas nao se
encaixem nos requisitos estabelecidos por ele, ndo dando a oportunidade destes
individuos demonstrarem suas capacidades e qualificacoes.

Desta maneira € importante salientar o projeto de Lei n® 1.530/2003 da
Camara dos Deputados, em que disserta a obrigatoriedade das empresas deixarem
10% de suas vagas direcionadas as pessoas com menos de 21 (vinte e um) anos e
acima de 45 (quarenta e cinco) anos de idade, incentivando na redug¢ao do Imposto
de Renda da Pessoa Juridica (LUSTOZA, 2006, p. 203). Mais projetos com este
intuito deveriam ser elaborados, pois auxiliaria em grande propor¢ao a abertura de
vagas para pessoas que tenham dificuldades de adentrar no mercado de trabalho
devido a sua idade.

2.4 Turnover: o impacto da rotatividade nos processos da empresa

Os motivos da rotatividade nas organizagdes sdo as mais diversas que
vao desde algum descontentamento pelas politicas da empresa até a busca por um
reconhecimento profissional. Por outro lado, a empresa também se coloca no
direito de buscar profissionais mais capacitados para integrar o seu quadro
funcional ou ainda procurar pela inovacao e reforma profissional e de seus
colaboradores. (MEDEIROS, 2012, P. 118).

O turnover € um termo do idioma inglés, utilizado para caracterizar o
movimento de entradas e saidas, admissées e desligamentos, de profissionais
empregados de uma empresa, em um determinado periodo. (POMI, 2005, p. 01).

Segundo Mobley, “[...] Turnover é a suspensdo da condicao de
integrantes de uma organizacdao por parte de um individuo que recebia
compensagao monetaria.” (MOBLEY, 1992, p.30). Esse evento, se atingir altos
indices de rotatividade, pode gerar encargos trabalhistas, perda de colaboradores

com grandes competéncias para a empresa, além de aumentar os custos da
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organizagao e diminuir a competitividade da empresa no mercado.

De acordo com Mobley, para compreender e gerenciar o turnover deve-
se primeiramente identificar as perspectivas ambientais, organizacionais e
individuais, fazendo a distincdo das consequéncias, tanto de impactos positivos
quanto negativos (MOBLEY, 1992).

E de grande importancia avaliar os fatores que ocasionam o turnover nas
organizacgdes, pois ao observar os individuos, analisar os fatores organizacionais e
econbmicos da empresa, faz com que se tenha um controle melhor desses indices.
A rotatividade de pessoal é considerada uma consequéncia de varios fenbmenos
oriundos internamente ou externamente de uma organizagdo que condicionam
comportamentos e atitudes do pessoal:

Expressa por meio de uma relagdo percentual entre as admissées e 0s
desligamentos com relagdo ao numero médio de participantes da
organizagao, no decorrer de certo periodo de tempo. Quase sempre, a
rotatividade é expressa em indices mensais ou anuais para permitir
comparagdes, seja para desenvolver diagndsticos, seja para promover
providéncias, seja ainda com carater preditivo (CHIAVENATO, 2008,
p.178).

Pode-se entender que a rotatividade de pessoal é uma despesa que
pode ser evitada se, no momento da contratacdo a empresa tiver um bom
recrutamento e selecdo. Tal estratégia ajuda a buscar bons profissionais, reunindo
um bom plano de desenvolvimento motivacional para seus funcionarios.

Existem diversos motivos para que uma organizagao possa ter uma alta
rotatividade de pessoal, sendo as vezes comum de acontecer, que podem ser
desde motivos do proprio funcionario, até estratégias da propria empresa. O
problema comega quando a rotatividade sai do controle, e comeca a perder
profissionais essenciais para o funcionamento eficaz da empresa.

Conforme Medeiros, “os altos custos causados a instituicdo empresarial,
o elevado indice de turnover, sinaliza para o fato de que algo néo esta indo bem e
necessita ser melhorado” (MEDEIROS, 2012, p. 118).

A maioria dos empregadores sabe que um dos maiores custos para uma
organizagao ocorre com a substituicao de um funcionario que se desliga da
empresa. Em sua analise do custo de substituicdo de empregados, Abbasi
e Hollman afirmam: Tanto no setor publico como no privado, a rotatividade
da mao de obra é uma das causas mais significativas de declinio na
produtividade e no entusiasmo dos colaboradores. (CHAPMAN, 2012, s/p).

E importante mencionar que o desligamento de pessoal ocasiona perdas

significativas para as empresas, visto que sera necessario recomecar todo o
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processo de recrutamento e selegcdo, 0 que acaba gerando custos diretos para as
organizagoes.

Diante disso, ndo podemos deixar de citar que além de gastos com as
admissOes e demissdes, a rotatividade gera descontentamentos na organizagao
por necessidades de mao de obra, e isso pode acabar comprometendo a

produtividade e os lucros que a empresa podera a vir ter.

O indice de turnover tem como objetivo medir e, por conseguinte, controlar
a taxa de rotatividade de funciondrios, pois quando nao planejada e
esperada, pode resultar em um impacto negativo na produtividade, no
clima organizacional e nos resultados de um negécio. Vale notar que,
logicamente, devem-se desconsiderar nos calculos as entradas por
aumento do quadro de funcionarios ou por redugao do quadro. (CAXITO,
2008, p. 103).

A andlise da rotatividade tem como finalidade apontar os trabalhadores
que venham a atender dois critérios: possuem capital humano que a empresa
valoriza bastante e apresentam caracteristicas que os tornam provaveis candidatos
a deixa-la. As empresas precisam verificar os padrées segundo estas duas
dimensdes: quando e o porqué. (DAVENPORT, 2001, p. 182).

A empresa tem que estar ciente dos custos com as demissdes que
possam a vir ocorrer, e é necessario que exista a compreensao das relagdes
estabelecidas desde a entrevista até o desligamento do funcionario. Conforme
Xavier (2006, p. 11 apud Pinheiro & Souza, 2013, p. 5): Num célculo simples,
poderiamos dizer que a admissdo de um colaborador, em empresa organizada que
busca processos racionais de selegdo, tem um custo que varia de um a dois
salarios do admitido. Some-se a isso 0 tempo de treinamento inicial no trabalho, no
qual o novo colaborador serd pouco produtivo. E os custos trabalhistas da
demissao tém de ser incluidos: 40% sobre o fundo de garantia, aviso prévio — e
outros. Por fim, somam-se também os gastos que a demissdo causa, com O
desligamento das fungdes. Ainda sobre os custos da rotatividade, Eckert et al.
(2011, p. 7 apud Pinheiro & Souza, 2013, p. 5) indicaque:

Os custos na area de Recursos Humanos com uma admisséo de
colaborador no mercado de trabalho. No recrutamento, a empresa tem que
ir buscar colaboradores fora da empresa, e a busca destes sao feitas
através de anuncios em jornais, radio entre outros. A partir do anuncio, ja
comecam acontecer o0s custos com admissdo. Recrutados os
colaboradores, ha o tempo em que um profissional faz as entrevistas,
testagem psicoldgica, material de expediente gasto neste processo. Estes
sao mais alguns custos “ocultos” para fins de andlise de custo.
Selecionado o candidato, este devera fazer o0 exame médico custeado pela
empresa. O colaborador contratado passa entdo por um periodo de
aprendizagem em que um profissional o treina durante determinado
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periodo, refletindo este na produtividade.

Torna-se necessario apurar todos os custos relacionados a todas as
atividades da empresa, calculando-se dessa maneira os gastos que o desligamento
ocasionou.

Por fim, é importante mencionar que a rotatividade dentro das
organizacdes nao € bem vista pelos colaboradores e também por outras empresas.
Por isso, as empresas precisam avaliar e analisar os impactos causados, e, por

conseguinte, encontrar meios que venham a tornar esse evento menos prejudicial.

3 ATEORIADO “JOB SEARCH”

A teoria do “Job Search” é de grande importancia para o assunto
discutido. Como uma das teorias do desemprego, visa estuda-lo em um mercado de
trabalho competitivo devido a deficiéncia de informagdes, salientando a duracédo do
desemprego, os custos da procura a um emprego e os beneficios quando se tem
conhecimento sobre o mercado de trabalho. O desemprego nao pode ser tratado
como advindo de uma consequéncia unilateral, diversos sdao os fatores que o
causam, como também multiplas sdo as probabilidades de tentar supera-lo para uma
melhora social e econémica como um todo. Desta forma, destaca-se a teoria do
desemprego analisando esta consequéncia para que sejam adotadas medidas para
transpassa-lo, se tornando de relevancia e destaque o “Job Search” que esta voltado
a atualidade do mercado atual em sua visdo competitiva.

O modelo destaca a discordancia entre o que os trabalhadores buscam,
que sao vagas e ofertas salariais, com 0 que as empresas buscam, que sao
trabalhadores com produtividade variada e desconhecida para suprir as suas
necessidades, sendo dificultada esta pretensdo pela falta de informagdes. Existem
diversas empresas no mercado de trabalho com diferenciadas pretensdes salariais,
mas pela falta de divulgacéo é dificultado ao trabalhador conseguir alcancar estas
vagas. Aléem disso, o individuo necessita de recursos durante seu periodo de
desemprego para poder colocar em pratica e prolongar esta atividade de busca a um
emprego para obtencdo de melhores salérios. Esta busca é realizada somente por
trabalhadores que estdo desempregados.

Pela falta de informacdo das diversas ofertas com diferentes

probabilidades salariais, o individuo € obrigado a se deslocar por varias empresas
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para encontrar uma melhor oferta salarial condizente com aquilo que ele pretende
ganhar. O trabalhador tem consciéncia da média salarial do emprego que esta
procurando e que a possibilidade de ganhar menos € minima.

(...) ele (trabalhador) sabe que existe uma alta probabilidade de que sua
atividade de buscar ira localizar um emprego que pegue, por exemplo, entre
W1 e W2, e que ha uma reduzida probabilidade de que ele acabe com um
salario menor que W1 ou maior que W2. Se a atividade de busca nao
implicar custos, o trabalhador desempregado continuara sua busca até
encontrar o salario maximo da distribuicdo Wmax (BALBINOTTO NETO,
1998, p. 136).

FIGURA 2 — “Job Search”.
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Fonte: BALBINOTTO, 1998, p. 137.

O quanto o trabalhador gasta em sua procura é que determina a duragao
desta busca. Quanto maior for seu gasto menor podera ser o tempo de procura e
assim aceitara o trabalho de menor salario, e quanto menos gastar maior sera o
tempo de procura e assim aumentando a probabilidade de alcancar melhores
salarios, entdo se o individuo nada gastar ele ira em busca até que encontre o
salario maximo Wmax.

O trabalhador tem a consciéncia do momento certo para procurar o
emprego e o instante em que deve parar. O “stopping rule” determina o melhor
tempo para que o trabalhador va em busca de um emprego e o0 momento em que
deve cessar, sendo defendidas duas abordagens.

A primeira é a procura ndo sequencial, em que a busca sera aleatoria,
sendo visitadas pelo trabalhador diversas empresas, e mesmo que a primeira
empresa tenha um excelente salario, ele tera que visitar todas as outras, por muitas
das vezes n&o sendo vantajoso.

A outra seria a abordagem da procura sequencial em que o individuo ja

ira decidido de qual o valor que pretende aceitar, no momento em que este encontrar
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encerra suas buscas. Este salario minimo aceito pelo trabalhador é o salario reserva
(“asking wage” ou “reservation wage”). Nesta proposta, quanto menor o salario
reserva, maior serd a quantidade de emprego disponivel e menor sera a taxa de
desemprego (Figura A), e quanto maior o salario reserva, menor sera a
disponibilidade de empregos e maior sera a taxa de desemprego (Figura B). A busca
pelo salario reserva depende do custo, que influencia se o trabalhador deve aceitar o
salario reserva menor ou maior.

FIGURA 3 - Comparativo do menor salario reserva (Figura A) e maior salario reserva

(Figura B) afetando o emprego e desemprego
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Os beneficios decorrentes da busca de um novo emprego estao no futuro
e dependem do quanto o trabalhador € um visionario. Assim aqueles que tém maior
relutdncia em aceitar um emprego de retorno incerto percebem que seus beneficios
no futuro serdao baixos, enquanto aqueles que tém menor hesitagdo em aceitar um
emprego com retorno incerto tem um salario reserva menor e mais paciéncia para
esperar uma oferta melhor. Esta relutdncia de uma pessoa aceitar um emprego com

retorno incerto é chamada de taxa intertemporal de desconto.

Na realidade, o trabalhador enfrenta o dilema de escolher entre os
beneficios decorrentes de uma busca mais prolongada (que implica um
salario mais elevado) e os custos de procura (decorrentes do periodo que
ele permanece desempregado e ndo obtém renda). Neste contexto o “Job
Search” é uma forma de investimento em capital humano, na medida em
que os custos decorrentes da procura refletirdo num fluxo de renda mais
elevado no futuro. (BALBINOTTO NETO, 1998, p.135).
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O salario-desemprego seria algo determinante para o custo de
oportunidade, sendo a sua existéncia fator fundamental para aumentar o salario
reserva, pois auxilia na diminuicdo de custos marginais na busca de emprego. O
trabalhador possuindo a oportunidade de procurar um emprego por mais tempo pode
achar algo que se adeque ao exigido por ele e de acordo com suas qualificacoes.
Seria um tipo de financiamento para buscar por vagas mais adequadas a seus
critérios.

Em contraposicdo, o salario-desemprego se torna uma renda pos-
desemprego tornando maior este periodo, pois acaba se tornado um ganho e com
receio de perder tais beneficios a pessoa espera mais tempo para ir a procura de um
emprego. Ao conseguir emprego pode ser que o trabalhador ndo se dedique o
suficiente sabendo que quando o perder tera os beneficios para se manter sem
necessitar exercer atividades, entdo para nédo diminuir a produtividade as empresas
aumentam os salarios assim diminuindo a demanda por vagas, e devido a
rotatividade torna-se mais barato demitir os funcionarios inadequados para encontrar
outros mais produtivos e assim aumentando a taxa de desemprego.

Para auxiliar esta teoria é predominante a aplicacdo de politicas
econdmicas, como a diminuicao do valor e do prazo do seguro-desemprego, além do
aprimoramento dos sistemas de informagdes sobre vagas no mercado de trabalho
que pode acontecer através das agéncias de empregos, onde estdao divulgadas
diversas vagas. Como solugédo também é de eficiéncia programas de qualificagcao da
mao de obra.

3.1 As transformacdes no mercado de trabalho (dinamica das necessidades)

Nas ultimas décadas o Brasil sofreu diversas mudancas em seu mercado
de trabalho juntamente com as transformacgdes do cenario econémico. Ha pouco
tempo atras as pessoas permaneciam na empresa até o momento de sua
aposentadoria, sendo a chance do desemprego minima, inclusive em 1970 a base
da economia eram as industrias e a construgao civil. Os perfis apresentados eram de
pessoas do sexo masculino, de baixa escolaridade e que trabalhavam em industrias.

Em 1980 houve a expansao para servicos publicos sociais e produtivos
voltados ao consumo de alta renda (MAIA, 2006). Em 1990, com a abertura do

mercado nacional, houve uma diminuicao da geracdo de empregos € mudanga no
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contexto social. Desde esse momento até os dias atuais ndo se tem mais a garantia
do emprego de longa data, havendo a introducdo das mulheres com maior
visibilidade no mercado de trabalho, e valoracdo daquele que busca novos
conhecimentos, e que seja criativo e empenhado na sua atividade.

Os avancos tecnoldgicos ocorridos durante todo o periodo de
transformacodes foi significativo, sendo responsavel pela substituicdo cada vez mais
evidente do homem pelas maquinas tornando-o apenas seu operador. As inovacoes
tecnoldgicas ocorrem com uma rapidez surpreendente cabendo ao trabalhador esta
sempre se atualizando, para que tenha uma maior oportunidade de manter seu
emprego e com melhores salérios. Essas mudancas ocorreram em consequéncia da
globalizacao tecnoldgica, da valorizagao das qualificagbes, 0 aumento do nimero de
pessoas que estdo almejando a vaga por participacdo das mulheres que estao cada
vez mais qualificadas para os cargos, novas formas de producédo, participacao do
estado e transformacao da economia.

Essa exigéncia de atualizacdo fez com que o aumento do desemprego
fosse algo consideravel, sendo que as empresas estdo sempre em busca de novas
formas de producao e para isso precisam que os funcionarios estejam qualificados e
adaptados para recebé-los sem maiores problemas, pois quanto maior o atraso
menor a possibilidade de lucro.

Contemplando este cenario, algumas empresas oferecem cursos de
capacitagdo, por isso se destaca o quesito dos funcionarios sempre terem
disponibilidade para que facam esses cursos, mas isso acontece direcionados a
aqueles que ja estao inseridos no quadro de empregados daquela firma. Quanto
aos que nao estao, cabe a eles por vontade prépria irem em busca de conhecimento
cada vez mais especificos e diferenciados para que consigam alcangar a tao
almejada vaga no mercado de trabalho. Neste parametro houve um aumento da

mao-de-obra temporaria e da informal. Conforme dito por MAIA, 2006:

A informalidade e o desemprego estdo ainda associados aos menores
padrdes sociais. Os ocupados sem contribuicdo previdenciaria oficial
representam mais da metade da mao-de-obra ocupada do pais (52%) e
mais de 80% dos ocupados na massa agricola. Sao 75% dos ocupados de
familias com rendimento familiar de até 1/2 salario minimo e apenas 25%
entre os ocupados de familias com rendimento familiar superior a 20
salarios minimos (MAIA, 2006).

Para a mudanca deste aspecto seria necessario retomar o crescimento

econbmico, oportunizando a abertura de novas vagas visando principalmente as
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pessoas com situacdo econOmica baixa, aumentando o nivel dos empregos através
de um desenvolvimento sustentavel. O quadro econémico e social brasileiro esta
cada vez mais precario e necessitando de medidas urgentes que aumente nao
somente a quantidade de empregos, como também sua qualidade e salarios, porque
refletiria na vida da populagéo criando uma expectativa de vida melhor qualidade.

3.2 O desemprego no atual cenario brasileiro

Em consequéncia da globalizacdao e das inovagdes tecnoldgias se viu
evidente um quadro de desemprego que esta aumentando a cada dia. Com um
retrato de crise econdmica no Brasil atualmente se tornou mais dificil conseguir um
emprego de qualidade e com melhor salario. Seis em cada dez brasileiros
desempregados aceitam vagas com menores salarios, enquanto outros tentam
recorrer a outras formas de renda como o trabalho informal. Segundo uma pesquisa
realizada pelo SPC, 2018, alguns brasileiros estao dispostos a ganhar menos do que
ganhavam no ultimo emprego.

FIGURA 4 - Esta disposto a ganhar menos do que ganhava no ultimo emprego

Sim (Total) 61%
Sim, o que importa agora € voltar para o mercado de trabalho 23%
Sim, o que importa neste momento € arrumar um emprego para pagar minhas despesas 22%
Sim, & mais facil procurar oportunidades melhores estando empregado 16%

NSo (Total) 39%
N3o, porque acho uma regressio profissional 19%
N3do, pois depois posso ter dificuldade de ficar no patamar salarial que estava antes 13%
MN3o, pois tenho uma reserva financeira que me permite esperar algo no nivel que espero 7%

Fonte: SPC Brasil, 2018.

O pais continua a passar por diversas mudancas econdmicas, sociais,
culturais, politicas e tecnoldgicas que afetam de maneira direta o mercado de
trabalho e geram o desemprego.

A globalizagdo, acompanhada consequentemente da abertura econémica,
trouxe consigo a vulnerabilidade do mercado de trabalho. Desta forma ocorreu uma
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limitacdo da execucao de politicas econémicas por parte dos governos nacionais
afetando principalmente a quantidade de empregos.

Com as inovacoes tecnoldgicas fez com que surgisse novas formas de
producao e consequentemente de mao-de-obra, que apesar de serem formais
acabam por ser precarios e com salarios menores. Essa abertura de mercado refletiu
em diversos setores, em principal na industria, fazendo com que aumentasse as
demissdes devido a falta de qualificacdo dos funcionarios para manipular essas
novas modalidades.

A privatizacao fez com que diminuisse o papel do Estado na economia e
na sociedade promovendo ajustes na mao-de-obra das empresas privadas, gerando
o desemprego, mesmo daqueles que estavam a muito tempo em uma empresa.

A maior parte dos demitidos sdo mulherem com cerca de 30 anos, pobre e
com filhos menores de idade (SPC, 2018). Esse perfil de desempregados é de
pessoas que mais necessitam de ter uma renda fixa para que consigam sustentar
seus filhos e auxiliar na renda familiar. Infelizmente esse cenario mostra a dificuldade
da pessoa de meia idade, em especial a mulher de se inserir no mercado de trabalho
por Nao se encaixar nos requisitos procurados pelas empresas.

FIGURA 5 — Cenario do Desemprego no Brasil

CENARIO DO DESEMPREGO NO BRASIL
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Fonte: SPC Brasil, 2018
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No Maranhdo em 2017, segundo o IBGE, as taxas de desemprego
chegaram a cerca de 13,39% da populacdo em seu quarto trimestre. Sendo um dos
estados com o indice mais alto de desempregados, neste periodo chegou a 359 mil
pessoas, sendo 14,3% mulheres. No levantamento da PNAD de pessoas que estao
fora do mercado de trabalho por ndo conseguir emprego, ndo possuir experiéncias,
ser muito jovem ou idosa, ou por ndo terem conseguido vagas em sua regiao fez
com que o Maranh&o ficasse em 2° lugar no pais (G1, 2017).

Pode-se notar que € de necessidade a aplicacdo de solugdo para a
mudanca destes cenarios que estd gradativamente se tornando comum. A
recolocacéao profissional em destaque para pessoas entre 35 e 58 anos neste quadro
se torna mais dificultoso, demonstrando a necessidade da aplicacdo de leis e
politicas que auxiliem na inclusdo desta populagdo no mercado de trabalho. Se ndo
houve uma melhora no quadro social e econdmico do pais o indicativo de que a

situacao piore sem precedentes é notavel.

3.3 Recolocacao Profissional

O processo de recolocagao profissional € uma estratégia individual cujas
acbes objetivam a conquista de um novo emprego no mercado de trabalho. A
recolocagéo profissional ja esta presente desde os anos de 1980 no Brasil. Esse
fenébmeno se instalou no pais como uma forma de equilibrar as demissdes
ocorridas durante o periodo.

Atualmente, a economia passa por um momento de instabilidade, e tal
situacao ocasiona um mercado de trabalho cada vez mais competitivo, € o desafio
para se reinserir profissionalmente é cada vez maior, ainda mais quando se chega
a meia idade, pois as empresas atuais ainda resistem em contratar pessoas nessa
faixa de idade, por acreditarem que esse publico possui caracteristicas ou
requisitos que ndo sdo adequados para a organizagao. Por esse motivo, estratégias
estdo sendo utilizadas por esse publico para se reinserir novamente no mercado.

Contudo, existem diversos motivos que levam um profissional a recorrer
a recolocacao, que podem ser:

e Demisséo;

e Busca por novos desafios na carreira;

e Mudanca de cidade;
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e Excesso de viagens;

¢ Insatisfacédo profissional

e Desejo de ascenséo profissional

A partir disso, € comum encontrar profissionais desempregados onde a
maioria estar em busca da recolocagao no mercado de trabalho.

Hoje em dia, as empresas procuram por profissionais qualificados,
especializados, e que tenham experiéncias anteriores no ambiente coorporativo.
Assim, o individuo para se destacar devera investir em si proprio, com cursos,
especializacdes, aprimorando ou aprendendo idiomas e ser flexivel, ou seja, obter
destaque perante aos demais concorrentes, com tais diferenciais. Esse perfil de
profissional estd comecando a fazer parte do atual mercado, tendo em vista que a
maioria dos jovens estdo procurando possuir atributos que venham a fazer a
diferenca no momento da selecao.

No atual momento, as empresas buscam por esse tipo de profissional,
que tenha capacidade de se ajustar as mudancas e qualificado para aquele servico
que sera prestado.

3.3.1 Perspectivas de insercao profissional das pessoas a partir da meia idade (35
a 58 anos)

Segundo Bolson (2004), emprego formal para todos tornou-se um sonho
quase impossivel por uma série de razdes dentre elas: migracdo da populacao, a
insercdo de mais mulheres no mercado de trabalho, globalizagdo, piratarias,
contrabando. O mercado esta cada vez mais competitivo e ndo oferece oportunidade
para todos. Os profissionais que se encontram na faixa da meia idade, também
sofrem para conquistar uma vaga no mercado de trabalho, porque as organiza¢oes
brasileiras, em sua maioria, dao preferéncia a pessoas mais jovens, e acabam nao
valorizando a experiéncia destes profissionais.

Dessa forma, para garantir uma vaga no mercado de trabalho ndo esta
sendo uma tarefa facil, principalmente em uma sociedade aonde existe a
discriminacao. Por conta disso, a empregabilidade e o empreendedorismo passam a
ser alternativa de insergédo profissional no mercado de trabalho. Neste sentido,
espera-se que o profissional procure ter caracteristicas de um ser empregavel, pois
as empresas esperam esse tipo de perfil, que segundo alguns autores, as
caracteristicas associadas ao empregavel sao tais como: lideranca; facilidade de
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comunicacao; flexibilidade e capacidade de adaptacdo a mudancas; entusiasmo
para aprender; engajamento nos resultados da equipe; ambicao de carreira;
capacidade de organizar e transmitir suas ideias; saber lidar com diferentes
situacoes; ser criativo ao resolver problemas e tomar decisées. O quadro 1
demonstra os conceitos de empregabilidade e empreendedorismo.

QUADRO 1 - Empregabilidade X Empreendedorismo

PERSPECTIVA CONCEITO E ORIGEM

Empregabilidade A palavra empregabilidade, segundo
Junqueira (2005, p. 3) vem do inglés
employability e significa “o conjunto de
conhecimentos, habilidades e
comportamentos que tornam um
executivo/profissional importante  nao
apenas para a sua organizagdo, mas
para toda e qualquer empresa”.

Empreendedorismo O empreendedorismo €é derivado da
palavra  entrepreneur, de  origem
francesa, usada no século XXl para
designar “aquele que incentiva brigas”. A
primeira definicdo da area surgiu por
volta de 1730 a partir das ideias de
Cantillon, que via o empreendedor como
aquele que comprava matéria-prima por
um preg¢o certo para revendé-la por um
preco indefinido, obtendo seu lucro. Um
século mais tarde, Jean-Baptiste Say
cunhou o termo entrepreneur, conferindo-
lhe o papel de transferir recursos
econbmicos de um setor de produtividade
mais elevada e de maior rendimento, ou
seja, “individuo que, na sua busca pelo
éxito perturba e desorganiza o status quo
do sistema econémico” (PEREIRA, 1995
apud LIMA e LIMA, 2008, p. 2).

Fonte: Junqueira e Pereira (2005, apud LIMA e LIMA, 2008).

O quadro 1 mostra que apesar de possuirem distingbes em seus
significados, ambos sdo de grande valia nas organiza¢gdes modernas no mundo. No
Brasil, o numero de empreendedores estd cada vez maior, sendo que essa
crescente se da possivelmente pelo fato das universidades estarem de maneira
positiva incentivando essa pratica.

Vale destacar que, algumas pessoas confundem emprego com o termo

empregabilidade. O quadro 2 apresenta a diferenga entre ambas:
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QUADRO 2 - Emprego X Empregabilidade
Emprego Empregabilidade

e Refere-se ao posto de trabalho| e Conjunto de conhecimentos,

ocupado pelo individuo em habilidades e atitudes que fazem o
determinada organizacdo, sendo profissional se tornar um membro
caracterizado pela remuneracao. importante e diferenciado em uma

organizagao.

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

As atuais organizacoes estdo cada vez mais exigentes, e em busca de
funcionarios capazes de solucionar problemas, tomar decisdes, e que estdo sempre
dispostos a cooperar. Um profissional considerado empregavel, com qualificacoes e
habilidades, estard sempre usufruindo de uma fonte de renda independentemente da
idade.

Outra perspectiva de insercdo profissional para os individuos a partir da
meia idade €& o empreendedorismo. N&o existe idade, sexo, ragca para se
empreender. Segundo Freire (2005) ndo € preciso ser rico nem jovem, nem
necessariamente ter passado pela universidade para empreender. Dessa forma,
Freire (2005) assinala que para empreender € necessario ter coragem e a convicgao
do que se deseja. Quem empreende, aléem de criar oportunidades para profissionais,
torna-se independente do mercado de trabalho. “Um empreendedor é uma pessoa
que detecta uma oportunidade e que cria uma organizagao (ou a adquire ou é parte
de um grupo que o faz) para encara-la” (FREIRE, 2005, p.2).

Um dos motivos que levam os individuos a partir da meia idade a
buscarem o empreendedorismo, € a falta de oportunidades no mercado de trabalho.
E empreender, faz com que o profissional da meia idade acredite na sua reinsercao.
Contudo, para abrir um negdcio préprio é preciso ter atengéo, pois antes de qualquer
coisa deve-se fazer uma cautelosa pesquisa do mercado, elaborar um plano de
negécio para que o empreendedor nao tenha prejuizos financeiros. O Servico
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Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE) é uma instituicdo que
da auxilio para essas pessoas que desejam empreender.

O SEBRAE trabalha desde 1972 pelo desenvolvimento sustentavel das
empresas de pequeno porte. Para isso, a entidade promove cursos de capacitacao,
facilita 0 acesso a servigos financeiros, estimula a cooperacédo entre as empresas,
organiza feiras e rodadas de negdcios e incentiva o desenvolvimento de atividades
que contribuem para a geracao de emprego e renda. Sao centenas de projetos
gerenciados pelas Unidades de Negécios e de Gestdo do SEBRAE (SEBRAE,
2008).
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4 METODOLOGIA

A Metodologia a ser utilizada para este trabalho possui uma abordagem
quanti-qualitativa. Gatti (2006 p. 28) traz a tona que, “é preciso considerar que 0s
conceitos de quantidade e qualidade ndao sao totalmente dissociados”. Pois o
quantitativo é uma traducao, interpretacdao, porém é preciso a andlise qualitativa
para a intepretacdao em relacdo ao um referencial significativo.

Quanto aos objetivos sdo exploratérios e descritivos. Exploratorio pelo
fato por fins de buscar familiaridade com o assunto pouco conhecido, pouco
explorado. E descritivo, pois objetiva descrever a relagdo entre variaveis.
Segundo Gil (2008), a pesquisa exploratéria tem o objetivo principal o
aprimoramento de ideias ou a descoberta de intuicées. Ja a descritiva, descreve
caracteristicas de determinada populag¢ao, fendmeno ou de uma experiéncia.

Quantos aos procedimentos técnicos foram utilizados a pesquisa
bibliografica e questionario com o objetivo de analisar e compreender as
dificuldades encontradas pelo publico da meia idade em se reinserir no mercado
de trabalho em Sao Luis/MA. De acordo com Gil (2010, p. 29-30) “a pesquisa
bibliografica é elaborada com base em material j& publicado. Tradicionalmente,
esta modalidade de pesquisa inclui material impresso como livros, revistas, jornais,
teses, dissertacbes e anais de eventos cientificos”. E o questionario segundo
Marconi e Lakatos (2011, p.86) € um instrumento de coleta de dados constituido
por uma serie ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e
sem a presencga do entrevistador.

A amostra da pesquisa foi a ndo probabilistica por conveniéncia, ou
seja, as pessoas foram selecionadas dentro do alcance da pesquisadora. Neste
caso, 0 questionario foi elaborado na plataforma eletrénica do Google formularios’,
onde foi possivel divulgar o link do questionario nas redes sociais: e-mail,
facebook e whatsapp via chat e foram coletadas 49 respostas.

A coleta de dados se iniciou no periodo do dia 15 de setembro de 2018
e finalizada no dia 15 de outubro de 2018. A pesquisa foi realizada na cidade de
Sao Luis (MA), devido a facilidade e conveniéncia da abordagem por ser a cidade
de moradia da pesquisadora. Foi aplicada ao publico da idade de 35 (trinta e
cinco) anos até os 58 (cinquenta e oito) anos, do sexo feminino e masculino.

O questionario contém 11 perguntas, sendo que esta estruturado em 10
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perguntas fechadas obrigatorias, na qual tem o objetivo de identificar o perfil, a
situacao laboral e o nivel de escolaridade do publico da meia idade, e 1 perguntas
aberta opcional, na qual objetiva saber a opinido dos respondentes sobre quais
praticas poderiam ser adotadas pelo publico da meia idade para que assim
tivessem mais oportunidades de se reinserir no mercado de trabalho com menos
dificuldades.

Quanto as delimitagcdes do método, constatou certa dificuldade por parte
dos internautas em abrir o link do questionario enviado e respondé-lo. Acredita-se
que tenha sido o fato, da maioria das vezes, a abordagem feita, o pesquisador e 0
respondente ndo se conheciam e o respondente sentia inseguranca ao respondé-
lo, assim como acontece nas aplicacoes de questionario presenciais. Outra
delimitacédo foi a amostra. Apesar do niumero significativo e considerado suficiente
para a analise e conclusdo dos resultados, a pesquisadora objetivava uma

quantidade maior.
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5 RESULTADOS E DISCUSSOES

5.1 Anadlises dos resultados obtidos através da aplicacao do questionario com
o publico da meia idade de Sao Luis-MA

Para o levantamento da pesquisa foi utilizado como técnica de
instrumento de coleta de dados, o questionario (APENDICE A). O questionario foi
elaborado na plataforma do googleforms onde € gerado um link que € possivel
divulga-lo. Ele possui 10 questdes fechadas e 1 abertas opcional. A divulgacdo do
questionario foi feita nas redes sociais € nao € preciso criar uma conta ou registro
para acessa-lo. A coleta dos dados foi feita no periodo do dia 15/09/2018 a
15/10/2018 e foram coletadas 49 respostas.

o Perfil demogréfico dos entrevistados
As perguntas iniciam-se com uma caracterizagcdo demografica dos

respondentes, que foi a idade e sexo, conforme pode ser visto no grafico abaixo o
percentual dos dados:

GRAFICO 1 - Idade

B35 a40anos
B4l a51anos

W51 a58anos

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

De acordo com o grafico 1, verificou-se que a maioria dos respondentes,

apresentando 42%, tem idade entre 41 a 50 anos. Seguido por 36% com idades
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entre 35 a 40 anos. E apenas 22% na faixa de 51 a 58 anos. Isso caracteriza que os
respondentes desta pesquisa estdo em sua maioria entre 41 a 50 anos. Diante
disso, é importante mencionar que € justamente esse publico de 41 a 50 anos que
possui dificuldades em se reinserir no mercado, pois as organizacées atuais
caracterizam esse publico como pouco inovador, inflexivel, possuem conhecimentos
técnicos defasados e principalmente pela idade. Por conta de tais fatores, existe
ainda a resisténcia por parte dos gestores em contratar pessoas da meia idade.

GRAFICO 2 - Sexo

M feminino

B masculino

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Em seguida, no grafico 2, verificou-se que uma grande parcela dos
entrevistados pertence ao publico do sexo feminino 66%, e que apenas 34% séo do

sexo masculino.

e Situacéo laboral
E importante verificar a situacdo laboral aos quais os individuos se
encontram, a fim de analisar se esse tempo fora do mercado é demorado e visualizar

se tais entrevistados estdo a procura de emprego.
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GRAFICO 3 - periodo sem emprego formal

H menos de 1 ano
Hentrela3anos
Wentred a banos

B mais de & anos

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

O grafico 3 mostra que dos entrevistados, 19% estdo sem um posto no
mercado de trabalho hd menos de 1 ano. Dos entrevistados 17% nao trabalha
formalmente no periodo correspondente a 6 anos. Observar-se, entretanto, que o
maior percentual (36%) assinalado foi a opgao “entre 1 a 3 anos”, mas € importante
mencionar que se tém também uma grande porcentagem na op¢ao de 4 a 6 anos
(28%). Contudo antes de afirmar que o tempo sem um emprego formal no mercado
de trabalho dos profissionais da meia idade ndo é tao curto, torna-se indispensavel
avaliar se tais desempregados estdo a procura de emprego. O grafico seguinte
ilustra o periodo que os profissionais mencionados costumam procurar emprego.
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GRAFICO 4 - Periodo que costuma procurar emprego

H n3o procuro

W uUma vez por més

Eentre um a cinco vezes
por més

W entre seis a dez vezes por
més

B mais de dez vezes

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

O grafico acima (grafico 4) ilustra o periodo em que os entrevistados
costumam procurar emprego. Assim, evidencia-se que dos profissionais de idade
entre 35 a 58 anos, 24% buscam emprego apenas uma vez por més, enquanto que
35% procuram entre uma a cinco vezes por més. Dos entrevistados 22% procura
emprego entre seis a dez vezes por més e 11% mais de dez vezes por més. Por
outro lado, tem-se o grupo que assinalou a opgao “nao procuro” (8%). Neste caso,
podem-se considerar alguns fatores como: a falta de dinheiro para a obtengéo de
canais informativos (jornais, internet, etc), desmotivacéo, custo com o deslocamento,
entre outros.

Dessa maneira, ndo podemos constatar que nem todos os entrevistados
sofrem alguma dificuldade na reinsercdo profissional, j& que alguns (8%) nem ao
menos procuram emprego. No grafico a seguir, serd apresentada a permanéncia

dessas pessoas no ultimo emprego formal.
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GRAFICO 5 — Permanéncia no Ultimo emprego formal

E menos de 1 ano
Eentre 1l a Sanos
Eentre & a 10 anos

E maisde 10 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

O turnover no ambiente organizacional nem sempre esta relacionado ao
perfil tracado pelo gestor de recursos humanos para a vaga disponibilizada. Assim,
os profissionais passam a buscar novas oportunidades. Na contemporaneidade, ja
ndao € mais vantagem permanecer por muito tempo exercendo repetitivamente as
mesmas atividades, 0 que ocorre em muitas organizagdes que, nem sempre dao
oportunidade de crescimento profissional ou treina os empregados para exercerem
novas fungbes. Dai a importancia de buscar novas oportunidades de reinsergao
profissional. O grafico 5 mostra a permanéncia dos entrevistados no ultimo emprego
formal. Dos que responderam o questionario, 45% permaneceram entre 6 a 10 anos
no ultimo emprego, enquanto que 33% trabalharam durante um periodo entre 1 a 5
anos. Teve um empate nas alternativas de “menos de 1 ano” e “mais de 10 anos”,

com 11%.

e Nivel de escolaridade e aptidbes
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GRAFICO 6 — Nivel de escolaridade

® ensino fundamzntal
incompleto

m ensino fundamental
complieto

= ensino médio incompleto

B ensino médio completo

B ensing superior
incompleto

® ensino superior completo

m pos - graduado

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

As organizagdes atuais passaram a exigir mais dos seus funcionarios. Os
mesmos, entretanto, estdo buscando algum tipo de qualificagdo profissional a fim de
se tornarem competitivos e empregaveis no mercado de trabalho. A demanda por
Instituicobes de Ensino Superior (IES) a cada dia aumenta, elevando também o
namero de IES, na qual oferece uma diversidade de cursos superior. Qutro fator
preponderante € a busca por qualificacdo de pessoas a partir da meia idade,
elevando dessa maneira o ensino para adultos. Dos entrevistados, 54% possuem 0
Ensino Médio Completo e 5% Ensino Médio Incompleto. Com base no grafico
podemos observar que dos respondentes que possuem Ensino Superior Completo,
temos apenas 12%, e 19% Ensino Superior Incompleto. Porém, tem aqueles que
possuem Pés Graduacao, totalizando 10%. E importante mencionar que para a
contratacdo, a maioria das empresas possuem exigéncias quanto ao nivel de
escolaridade, que no minimo deve-se possuir o Ensino Médio Completo.

Nos gréaficos seguintes (7 e 8), serdo demonstrados as aptidées que os

entrevistados possuem.
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GRAFICO 7 — Possui idiomas

= sim

= ndo

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Os idiomas estao cada vez mais sendo exigidos em cargos especificos
nas organizacoes atuais. Possuir linguas estrangeiras pode ser considerado um
diferencial, mas vale destacar que no recrutamento e selecdo o mesmo é exigido
quando o cargo necessita. Diante disso, dos entrevistados podemos perceber que a
maior parte (grafico 7), 85% nao possuem nenhum idioma. Dos respondentes,
apenas 15% possuem pelo menos um idioma, que pode ser o inglés ou espanhol.

Outro questionamento realizado foi se o0s entrevistados possuiam
capacidade de lideranga, sendo este uma caracteristica importante.

De acordo com Bergamini (1994, p.15), a lideranca é “uma interagao entre
pessoas na qual uma apresenta informagcdo de um tipo e de tal maneira que os
outros se tornam convencidos de que seus resultados serdo melhorados caso se
comporte da maneira sugerida ou desejada”. Para Hunter (2004), o lider possui a
capacidade de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente na busca dos
objetivos identificados como sendo para o bem comum. Contudo, nem todas as
pessoas possuem perfil de lideres, apesar de, muitas vezes, acharem que séo. As
empresas atuais buscam por profissionais que sejam capazes de trabalhar em grupo
e que saibam comandar uma equipe para que se alcancem o0s objetivos da
organizagdo. O gréfico 8 mostra que dos entrevistados, em sua maioria (73%)
acreditam possuir capacidade de lideranga, sendo que 5% acreditam nao possuir.
Pbéde-se observar que, ainda tiveram os que marcaram a opg¢ao “nao sei responder”

22%, tais respondentes podem até ter caracteristicas de lider, mas nao sabem
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identificar.
Grafico 8 — Capacidade de lideranca

Hsim
En3o

= ndo sei responder

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

e Dificuldades na reinsergéo profissional

Foi realizado na pesquisa 0 seguinte questionamento: se em algum
processo de recrutamento e selecdo o0s entrevistados sofreram algum tipo
dificuldade, que podem ser desde as mais variadas como (idade, falta de
experiéncia, falta de qualificacdo, etc), 92% disseram que sim, enquanto que 8%
responderam que até momento ainda ndo sentiram nenhuma dessas dificuldades,

conforme demonstra o gréfico 9:
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Grafico 9 — Ja enfrentou dificuldades em se reinserir no mercado de trabalho

Hsim

H nado

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

E perceptivel que atualmente existe certa discriminacdo por parte das
empresas, ou melhor, dos gestores de RH em contratar funcionarios na faixa da
meia idade, principalmente aqueles acima de 40 anos, em virtude dos mesmos
acreditarem que esse publico é inflexivel, ndo aceitam mudancas e possuem um
perfil conservador demais.

. No grafico 11 é possivel visualizarmos com mais clareza o que fora
citado anteriormente, os respondentes foram questionados sobre qual seria a
principal dificuldade que o publico da meia idade enfrenta para se recolocar no
mercado de trabalho, segundo a opinido dos mesmos, 61% assinalou a opgao idade
“elevada”, ou seja, o fator principal para a ndo contratagao dos profissionais da “meia
idade” seria a idade.

Outro fator mencionado foi a falta de qualificagcdo (27%), sendo um item
importante nos dias atuais, principalmente para aqueles que buscam uma vaga de
emprego, pois ter um bom curriculo, conta bastante no momento da seleg¢édo. Foi
mencionado também a falta de experiéncia (5 %) como uma dificuldade enfrentadas
pelos mesmos. E 7% assinalaram “outros”, no qual se tornava opcional o

comentario nesse item.
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Grafico 10 — Qual a principal dificuldade encontrada pelo publico da meia idade

B idade "elevada”
m falta de qualificacdo
m falta de experiéncia

MW ouftros

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

e Opiniao do publico da meia idade sobre as praticas que podem ser adotadas

Para finalizar o questionario, a pesquisa quis saber a opinido dos

respondentes a respeito das praticas que poderiam ser adotadas para que o publico

da meia idade viesse a ter mais chances de se recolocar no mercado de trabalho. A

pergunta era opcional e obteve 23 respostas. Algumas eram semelhantes e sera

demonstrado apenas 8 ,conforme o quadro abaixo:

QUADRO 3 - Opiniao do publico da meia idade sobre praticas que podem ser

adotadas

Na sua opiniao, qual ou quais praticas poderiam ser adotadas pelo publico da meia idade
para que assim tivesse mais oportunidades de se reinserir no mercado de trabalho com
menos dificuldades?

"Acredito que acompanhar a tecnologia, ou seja, estd sempre em dias com

Opiniao A tudo o que esta ocorrendo”.

"Falar pelo menos uma lingua estrangeira, pois acredito que isso possa
Opiniao B contar como um diferencial".

"Ter um curriculo bem elaborado ajuda bastante".
Opiniao C

Opiniao D

"Manter uma rede de Network, esta sempre atualizado".
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“Ter cursos de complementagao profissional fora de sua area de atuacao”.
Opiniao E

“Evidenciar disposicdo em trabalhar e ndao apenas em encontrar um
Opiniao F emprego”

“Ser flexivel, autoconfiante, atualizado e ter forte espirito de equipe, acredito
Opiniao G que...”.

“Uma das opgbes seria empreender, ou prestar concursos (...)".
Opiniao H

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

No geral, o publico da meia idade sente dificuldades para se recolocar no
mercado de trabalho, seja pela idade, por falta de qualificagdo ou por outro fator, e o
que poderia ser feito para atenuar esses problemas, seria realizando medidas que
poderiam ser adotadas para pelo menos diminuir essa tal discriminacdo, como
politicas e programas sociais por parte da sociedade e do poder publico, em
particular, que atendam a formacdo e a reciclagem desse trabalhador, que, se
desligado do mercado de trabalho, venha a ter melhores possibilidades de ser
empregado ou de até mesmo obter uma ocupacao que venha a lhe proporcionar o
direito a integragéo social e laboral.

Por conta disso, conforme a opinido dos entrevistados, o quadro 3
demonstra que existem diversas praticas que podem ser adotar, para tentar diminuir
essas dificuldades, e que depende de cada um para que esse processo de

recolocagao seja menos demorado.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa foi desenvolvida com o objetivo de identificar as principais
dificuldades na recolocacao profissional no mercado de trabalho a partir da meia
idade. Além de abordar questdes de suma importancia para o entendimento dos
resultados finais da pesquisa.

Como foi retratada, a globalizagcdo trouxe consigo transformacbes e
exigéncias para o atual mercado de trabalho o que acaba tornando mais dificil
conseguir uma vaga de emprego, e o0s profissionais independentes da idade e sexo,
precisam se qualificar em sua area profissional ou até mesmo cursos fora de sua
area de atuacgao, a fim de adquirir novos conhecimentos para se atualizar.

Os resultados obtidos na pesquisa mostram que a maioria possui idade
entre 41 a 51 anos, das quais boa parte esta fora do mercado de trabalho entre um a
trés anos, e que um dos principais fatores que dificultam a reinsercao profissional do
publico da meia idade sdo: a idade elevada (61%) e a falta de qualificacdo adequada
ao cargo (27%).

E notdvel que ainda existam algumas empresas que resistem na
contratacao de profissionais da meia idade, em virtude de acreditar que estes nao
sejam criativos, sejam obsoletos, ndo consigam se relacionar com 0s outros
membros da equipe e também pelo fato de se mostrarem inflexiveis com as atuais
exigéncias. Os profissionais na meia idade precisam possuir um diferencial para
atender as novas exigéncias do mercado de trabalho, tonando-se mais competitivos,
buscando dessa maneira conhecimentos e melhorias nas habilidades na qual ja
pOSSUi.

Hoje em dia, é necessario buscar por aperfeicoamento como, por
exemplo: cursos profissionalizantes, possuir uma especializagéo, ter conhecimento
em pelo menos um idioma, entre outros. Tais habilidades tornam-se importantes
para quem deseja se reinserir profissionalmente. Dos entrevistados, grande parte
possui apenas o Ensino Médio Completo, e 85% nao possui nenhum conhecimento
em relagéo a idiomas, visto que € considerado essencial em alguns cargos.

Outro fator que foi evidenciado € o empreendedorismo como uma
alternativa para a recolocagdo no mercado de trabalho a partir da meia idade, pois €
uma maneira desse publico se tornar competitivo no mercado de trabalho. Outra

forma de se tornar destaque no mercado é sendo um ser empregavel, pois como foi
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exposto ao longo deste trabalho, pessoas empregaveis possuem habilidades,
atitudes e conhecimentos que se destacam perante aos demais, fazendo com que
0s mesmos sejam profissionais diferenciados durante um processo de recrutamento
e selecao.

O tema discutido ao longo deste trabalho é pouco explorado e possui
poucos materiais de apoio, e faz-se necessario que estudos como o que foi
retratado, sejam debatidos e tratados com mais atencéo, visto que, trata-se de
questdes que devem ser combatidas, como por exemplo, a discriminacao quanto a
idade. Como sugestao para amenizar o tempo que esses individuos ficam fora do
mercado de trabalho, é consideravel aplicar:

e Medidas para incentivar as organizagdes contratarem profissionais da
meia idade;

e Politicas e programas sociais por parte do poder publico e da
sociedade.

Dessa maneira, a pratica de medidas, politicas e programas ajudaria e até
mesmo facilitaria a reinsercao do publico da meia idade no mercado de trabalho com
menos dificuldade.
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UNIVERSIDADE ESTADUAL DO MARANHAO
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS - CSSA
CURSO DE ADMINISTRACAO

“AS DIFICULDADES EM RECOLOCAGAO PROFISSIONAL: um estudo

sobre a meia idade (35 a 58 anos)”.

Prezados,

Estamos desenvolvendo uma pesquisa académica com o objetivo de
analisar as principais dificuldades em se recolocar profissionalmente no
mercado de trabalho a partir da meia idade em Sao Luis/MA. Esta pesquisa
possui carater académico e compoe o processo de coleta de dados para um TCC
(Trabalho de Conclusao de Curso) do curso de Administracao da Universidade
Estadual do Maranhao — UEMA.

Sua participacao sera de grande importancia.

Atenciosamente,

Aline Alves Prof. Diego Pinheiro
(Orientanda) (Orientador)

1. Idade *

() 35 a40anos

() 41 a50 anos
()51 a58anos

2. Sexo? *
() Feminino
() Masculino



3. Ha quanto tempo o (a) senhor(a) encontra-se sem emprego
formal? *

() Menos de 1 ano

() Entre 1 a 3 anos

() Entre 4 a 6 anos

() Mais de 6 anos

4. Qual o periodo que o senhor (a) costuma procurar emprego? *
() Nao procuro

() Uma vez por més

() Entre uma a cinco vezes por més

() Entre seis a dez vezes por més

() Mais de dez vezes por més

5. Quanto tempo permaneceu no ultimo emprego? *
() Menos de 1 anos

() Entre 1 a5 anos

() Entre 6 a 10 anos

() Mais de 10 anos

6. Qual seu nivel de escolaridade? *
() Ensino Fundamental incompleto
() Ensino Fundamental completo

() Ensino Médio incompleto

() Ensino Médio completo

() Ensino Superior incompleto

() Ensino Superior completo

() Pos Graduado

7. Possui idiomas? *
() Sim

() Nao

Qual (ais)

8. Possui capacidade de lideranca? *
() Sim

() Nao

() Nao sei responder

9. O senhor (a) ja enfrentou alguma dificuldade em algum processo de recrutamento e selecao
(por motivos de idade, falta de qualificacao, experiéncia, etc...)? *

()Sim

() Nao
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10. Na sua opiniao, qual é a principal dificuldade que o publico da meia idade enfrenta para se

recolocar no mercado de trabalho? *
() Idade “elevada”

() Falta de qualificacao

() Falta de experiéncia

() outros

11. Na sua opinido, qual ou quais praticas poderiam ser adotadas pelo publico da meia idade para
que assim tivesse mais oportunidades de se reinserir no mercado de trabalho com menos

dificuldades?
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