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RESUMO

FATORES DE IMPACTO NA ROTATIVIDADE DOS FUNCIONARIOS NO SETOR
INDUSTRIAL DO VESTUARIO: ESTUDO DE CASO NO APL DE C ONFECCAO NA
REGIAO SUDOESTE DO ESTADO DO PARANA

As transformacdes inerentes as mudancas politicasoeémicas interferem no ambiente
organizacional e desafiam a area de gestdo degsessoque tange a atracdo e retencéo de
pessoas. Com objetivo de identificar quais os éstampactam a rotatividade no setor
industrial do vestuario do Sudoeste do Parana, esapre funcionarios que compdem as
empresas deste segmento participaram da pesquidant® na metodologia utilizou-se a
pesquisa exploratdria e descritiva para um levagtdonde abordagem quali-quantitativa. Os
dados foram coletados no periodo de junho a outd@r®015 em 41 industrias do setor do
vestuario da regido Sudoeste do Parana. A coletadtizada por meio de um questionario
aplicado a 207 funcionarios que voluntariamentdcismtam seu desligamento e 211
guestionarios foram aplicados nas industrias qgestraram desligamento de funcionarios
neste periodo. A escala de Likert foi 0 meio deectar a frequéncia das opinides dos
funcionarios e empresas respondentes da pesquaisa pRoporcionar maior consisténcia as
conclusdes, os dados foram submetidos a tratansstéistico, utilizando-se do Diagrama
causa e efeito e do Gréfico de Pareto. As analisedisticas foram elaboradas no software
Minitab, versdo 17. Constatou-se que os fatores iquectaram para o desligamento
voluntario, do funcionario da industria do vestaddo Sudoeste do Parand, sédo fatores
relacionados aos motivos pessoais, a mudanca delecid mudanca para o0 setor nao
industrial, o fator salario também teve sua relei@rDentre os fatores que impactaram para
o desligamento do funcionario pela industria, aagifio financeira por conta do cenario
econbmico atual foi o que mais levou a industriesligar pessoas no periodo da pesquisa,
porém como fatores internos o cumprimento das nuetagsoducao e absenteismo leva a area
de gestdo de pessoas ou recursos humanos das @&ngrescessidade de, implantar acdes
gue possam minimizar estes fatores. Portanto, wdSer com a pesquisa que, independente
do cenario econdmico e ou os desligamentos voiost@los trabalhadores, ambos trazem
consequéncia seja no aspecto econdémico, finanoaireocial das empresas e familias que
atuamno setor.

Palavras-chave Fatores do Desligamento. Gestédo de Pessoastriadis Vestuario.



ABSTRACT

IMPACT FACTORS IN TURNOVER OF EMPLOYEES IN INDUSTRI AL
CLOTHING INDUSTRY: A CASE STUDY IN APL CLOTHING
THE REGION SOUTHWEST STATE OF PARANA

The transformations inherent in the political andoremic changes interfere in the
organizational environment and challenges the geapnagement area when it comes to
attracting and retaining staff. In order to identifhich factors motivate impact on employee
turnover in the industrial sector of garment in tBeuthwest of Parana, businesses and
employees that make up the companies in this sdgmemticipated in the survey. The
methodology used the exploratory and descriptigeaech to raise a survey of qualitative and
guantitative approach. The data were collected é&twlJune to October 2015 in 41 garment
industries in the sector of Parana Southwest redaita collection was conducted through a
questionnaire administered to 207 employees whantatily requested his resignation and
211 questionnaires were applied in industries thagistered shutdown of employees at this
period. The Likert scale was the means of deted¢hegrequency of the views of employees
and survey respondents companies. To provide greatsistency to the findings, the data
were analyzed statistically, using cause and eftkagram and Pareto chart. Statistical
analyzes were prepared with Minitab software, wergi7. It was found that the factors that
impact for the voluntary termination of the emple\gesouthwestern Parana clothing industry
are factors related to personal reasons, city aghamgl change for the non-industrial sector.
The wage factor also had its relevance. Among #eofs that impact for employee
termination by the industry, the financial situatidue to the current economic climate was
the most led the industry to turn off people durthg survey period, however as internal
factors fulfillment of production targets and alte&msm leads the management area of human
resources or companies the need to implement actioat can minimize these factors.
Therefore, it is concluded that it is the factoetated to the voluntary resignation of the
employee or the factors related to terminationi®ydompany, both have consequence in the
economic, financial or social aspect of firms andseholds operating in the clothing sector.

Keywords: Shutdown factors. People management. Clothingstngks.
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1 INTRODUCAO

Diferentes indicadores apontam que se vivem tramsigdes no que se refere as
pessoas nas organizacdes. Tais transformacdes kgdflas as mudancas politicas e
econdmicas que se processam em nivel mundial. Hesa@sncas nos ambientes das
estruturas organizacionais necessitam de novasafod®a organizacéo do trabalho e assim, o
conceito gestdo de pessoas com um enfoque sistéfachizawa (2006) compreende esse
conceito como um conjunto de politicas, praticaslrfpes atitudinais, acdes e instrumentos e
Dutra (2014), que precisa ser compreendido nasi@agdes numa dimensdo mais ampla, em
um patamar de relacdes de trabalho da sociedadeangente. Araudjo (2009) identifica
que a area de gestdo de pessoas vem substitwie eng muitas empresas ainda se conhece
como area de recursos humanos.

A area de Recursos Humanos (RH) se refere aosgsaxe suas ferramentas dos
seus subsistemas (recrutamento, sele¢cdo, ambientagégos e salarios, avaliacdo de
desempenho, higiene e seguranca no trabalho). mele pessoas € realizada por todos
aqueles que ocupam cargos de liderancas e que g®rdigipar na construcdo das politicas
dos subsistemas de recursos humanos, ja queadeséttatégico como qualquer outra area da
organizacdo. Além disso, deve estar na mao deiaipts, da mesma forma como as outras
areas da organizacgdo. E, um dos desafios destaadseaganizacdes sdo a atracao e retencdo
de talentos, ja que reté-los esta ficando maisildgue atrai-los. A atracdo € a promessa de
tudo que a empresa pode oferecer e a retencamadiepe cumprimento dessas promessas,
por meio da implantacdo dos subsistemas de RH denama politica institucional, que esta
posto no cotidiano tanto dos colaboradores bem cdosgestores (ARAUJO, 20009).

O dilema constante €: Como atrair as pessoas te@amo contratar as pessoas
certas? Como estimular as pessoas? E, principanwmo reté-las? Sao questbes que
afligem diretamente o0 mundo das organiza¢fes cambém as industrias de vestuario do
Sudoeste do Parana, cenario deste estudo. Porgust@ da rotatividade é muito alto e
impacta na sustentabilidade organizacional.

A industria do vestuario na regidao Sudoeste dorfdaezoluiu com a transformacao
dos alfaiates na década de 70 e 80 para unidadestiiais com a formacdo de um Arranjo
Produtivo Local. A projecdo de geracdo de rend@straga em mais R$ 57 milhdes/ano e
junta as empresas movimenta em torno de R$ 18@esilano. Riquezas essas que precisam

de atencdo especial das entidades de apoio enipresagovernos para que 0 setor seja
1



fortalecido e cumpra com seu grande papel regioageracdo de emprego e de renda com
qualidade, para trabalhadores e empresarios. Negs&o, é alta a presenca de pequenos
laboratorios de costura onde os precos séo difaeloanercado de grandes faccdes. A média
salarial de um operador de maquina é de R$ 1.0@3r@resenta mais de 5,5% da méao-de-
obra empregada no setor do vestuario paranaen$¥ESPAR, 2015).

Conforme dados do IPARDES e CAGEDindicadores importantes ha de se
considerar que setor industrial do vestuario n&ce§udoeste do Parana, desde a década de
90 ocupa a 22 posicao na geracao de empregos $odaandustria de transformacao, em 11
municipios do Sudoeste do Parana, sua participdgé@presentativa com 75% de empregos
no setor; do total de empresas, 65% sao micro egp@g € no geral, incluindo as médias e
grandes empresas geram mais de 8.389 empregassdiret

Com a globalizacdo, a aceleracdo de integracdo eeanns mundiais levou
indUstria brasileira a apresentar dificuldades pem&rentar a competitividade do setor,
exigindo investimentos significativos na melhoreaqualidade e produtividade dos produtos
e assim, se manter no mercado enfrentando estarc@ncia mundial.

Nesse contexto € importante 0 monitoramento dagwas que impactam na
industria, pois qualquer mudanca significativa adeta produtiva ou no setor pode acarretar
sérios problemas e comprometer a busca pelo ddsaneato regional (RUTHES e DO
NASCIMENTO, 2006).

Em tempos de intensas transformacdes todas astriadusofrem algum tipo de
impacto com as oscilagbes de mercado, do compantant&a sociedade, das mudancas ou
novas regras na legislacao e dos avanc¢os da tg@nollwentificar e mapear as variaveis que
impactam no desenvolvimento da industria € fundaah&m contexto sistémico que permeia
0S negocios em um setor, e € tarefa de muitossatoituicoes de ensino e de classe como
federacOes e associacOes empresariais, organizggdesiamentais e fornecedores, agindo
além da cadeia de producao que juntos, formam adede relacionamento.

Esses atores possuem, de forma concomitante, uen gednfluéncia e dependéncia
entre si, com pesos e graus de interacdo difereBsss evolucdo se constituiu de pessoas,
cuja competéncia contribuiu para a competitividagentinuidade das industrias de vestuario

na regido Sudoeste do Parana (IEMI, 2013).

Ynstituto Paranaense de Desenvolvimento EcondmiccSoeial. Cadastro Geral de Empregados e
Desempregados

2



Mudangas e transformacdes estiveram presentes giedade ao longo de sua
evolucdo. Elas sempre existiram e continuardo satcaliversos tipos de impactos. Porém, o
que se percebe nos ultimos anos, € o fato de gueloaidade com que ocorrem essas
mudancas esta aumentando constantemente (CASTERQE). Portanto, necessita-se

compreendé-las e como elas impactam no mundo loial iz

1.1 TEMA

O tema investiga quais fatores que impactam naiviokade’ dos funcionarios das
empresas no setor da industria do vestuario. O wmantaal desta pesquisa é: motivos da

rotatividade de pessoas neste setor.

1.2 CARACTERIZACOES DO PROBLEMA

As instituicOes empresariais e de ensino, que aanhgm a evolucdo do segmento
constatam em suas pesquisas @gseindustrias do vestuario do Sudoeste do Parana,
apresentam dificuldades na retencdo o que gera umatatividade alta evidenciada como
um problema que estd comprometendo a competitividaddo setor.O poder social das
industrias de confeccdo da regido, principalmertegeracdo de empregos, possibilita a
muitos municipios intensificarem o setor secunddaoeconomia e fortalecer as acdes dos
agentes do desenvolvimento local (SINVESPAR, 2015).

O Servigo Social da Industria (SESI) como entiddeleapoio ao Arranjo Produtivo
Local desenvolve acgdes conjuntas para auxiliaresem/olvimento e sustentabilidade das
APL na regido, ja que, elas contribuem de formaifogitiva para a geracdo de empregos na
regido. Nesse contexto, o empenho do SESI é aurihs processos de gestao da APLs do
setor de confeccéo, para evitar a evasao doshe@es para outras regides do Estado.

Em vista destes argumentos, este estudo pretesgender a seguinte questao:
Quais sao os fatores que impactam na rotatividadeedpessoas nas empresas que formam

do Arranjo Produtivo Local de Confec¢céo no Sudoestdo Parana?

2 0 termo rotatividade tem como uso correlato exjiiessais como “ajuste da méo de obra”, “enxugameato
quadro”, o “giro de pessoal”’, numa linguagem maimicista. Na fala cotidiana dos trabalhadoresrma
expressa-se através do “rodar”, no sentido de premo rodizio, tanto de forma individual, como efuldno
rodou”; tanto coletivamente, em “estédo rodandoqed$¢DIESSE, p. 79, 2011).



1.3 OBJETIVO GERAL

O objetivo geral, segundo Richardsenal. (1999, p. 62), apresenta 0 que se
pretende alcancar no estudo. Ja os especificosndénam as etapas a seguir para que o

objetivo geral seja cumprido e recomendam os asitjue:

O primeiro objetivo especifico seja exploratériosagundo descritivo e o terceiro,
se necessario seja explicativo. E importante rempas regras na formulagéo de
objetivos de pesquisa: o objetivo deve ser clarecipo e conciso; o objetivo deve
expressar apenas uma ideia. [...] e deve refedpsaas a pesquisa que se pretende
realizar. No séo objetivos de uma pesquisa, @Eoemte, discussoes, reflexfes ou
debates em torno a resultados do trabalho. Eséas aéo uma exigéncia de todo
trabalho cientifico: a revisédo dos modelos utilzmd

Neste sentido, o objetivo geral desta pesquisardifitar quais os fatores impactam

a rotatividade dos funcionarios no setor industt@lvestuario.

1.4 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Descrever o contexto da Aglomeracao Industrialgw Produtivo Local)
do setor industrial do vestuéario do Sudoeste darfar

b) Identificar as causas das demissdes voluntariastr@mlhador) e nao
voluntéarias (da empresa) das industrias de condecca

C) Analisar e comparar os resultados.

1.5 JUSTIFICATIVA

O Servico Social da Industria (SESI), em suas ulgislaoperacionais de Francisco
Beltrdo e Ampére, regido Sudoeste do Parana realig@ames e consultas de saude
ocupacional para um grupo significativo de indastdo vestuario da regido. No ano de 2014,
registrou em 39 industrias do vestuario da regd@n indice de 27,66% de desligamentos no
quadro funcional. Dentre estas, 12 (doze) empriésaam acima da média nacional que
compete ao indice de desligamentos da industrisadsformacédo, um total de 35,5%, esse
registrado pelo Departamento Intersindical de Eied e Estudos Sdécios Econbmicos
(DIESSE) (SESI, 2015; DIESSE, 2014).



O Servico Nacional de Aprendizagem Industrial (SEN#&tua em toda a regido
Sudoeste do Parana através das unidades operacimarrancisco Beltrdo, Ampére e
Capanema com ampla programacéao e realizacdo desadesaprendizagem, qualificacédo e
cursos técnicos tanto para ingresso no setor quuamtba evolugao profissional. Porém, em
seu sistema de registro de alunos, confirmou-smmuicdo de matriculas nos ultimos anos;
dos cursos técnicos e de qualificacdo programaa@ssetor no ano 2014 na regido, menos
de 70% de matriculas foram efetivadas e menos ée @@ matriculados concluiram os
cursos (SENAI, 2014).

O Sindicato do Vestuario do Sudoeste do ParanAVBBYAR) apresentou que as
cinco areas que receberam mais investimentos noso&l quatro anos foram: 65% na
modernizacdo do parque de maquinas, 51% em equip@snenais atualizados, 41% em
equipamentos de informatica, 30% na ampliacdo da fisica da producdo; as areas de
treinamento e qualidade foram as que menos recebev@stimentos pelas empresas, menos
de 15% (SINVESPAR, 2015).

Os dados registrados enfatizam e suportam a qaifa do tema da proposta,
devido as informacdes relevantes que o estudo @aopipara o setor, como subsidios para

acOes que contribuam no desenvolvimento da regeécoenpetitividade do setor.



2 REFERENCIAL TEORICO

A fundamentacéao tedrica do presente trabalho darisiialmente, com referéncie
em relatorios especificos do setor para apresent@nario Nacional, Estadual e Regional e
em seguida com base literaria sobre Gestdo de @&esstentrarem na especificidade do

assunto em pesquisa, que € a rotatividade de passaztor.

2.1 CENARIO DO SETOR DO VESTUARIO

A partir dos anos 80 com o0 advento da globalizagéoye a aceleragcéo do processo
de integracédo dos mercados mundiais provocand@m&gdio de uma parcela significativa da
producdo do vestuario dos Estados Unidos, da UBifiopeia e do Japéo para paises 0s
emergentes da Asia, Leste Europeu, norte da A&i€aribe, modificando o panorama da
producdo mundial. Passados todos esses anos idodaiprocesso de migracao, o resultado é
a forte concentracdo da producio nos paises da Wsjponsaveis por 73% dos volumes
totais, com destaque para China, india, PaquiStéigia do Sul, Taiwan, Indonésia, Malasia,
Tailandia e Bangladesh, entre outros. Cabe resgaltdhém, a importancia alcancada pela
América Latina, que ocupa a segunda posicdo estreegides produtoras, com 7% dos
volumes produzidos. Com destaque para o Brasilpmais produtor de vestuario fora da
Asia, além de México, Coldmbia, Peru, Honduras,SElvador, Guatemala e Republica
Dominicana. Enquanto producdo mundial, o Brasiteg@em quarto lugar, respondendo por
cerca de 3% do volume total de producao (IEMI, 2013

No Parana, a industria da confecgdo € a segunda erapregadora do estado e em
ambito nacional, a quinta maior produtora de vesiudo pais, o que confere ao segmento
uma grande importancia estratégica, tanto no caegomdémico, quanto no social (FIEP,
2013).

No Sudoeste do Parand o setor também € o segurido engpregador, abrigando
mais de 300 empresas que emprega aproximadam@d@ @essoas se organizando como
Arranjo Produtivo da Confeccéo (APL) Moda Sudoesten o propdsito de: “Tornar a Moda

do Sudoeste do Parana reconhecida nacionalmemteéstda sua qualidade, fortalecer a



organizacdo coletiva do APL e promover a capaditagd@is empresas, com tecnologia e
informacdes atualizadaéSINVESPAR, 2006, p. 16).

2.1.1 Cenario do Setor no Brasil

O setor do vestuario é uma atividade com cercaO@eaRos no pais, impulsionou
muitas industrias e foi o grande motor da revolug#tustrial no Brasil. A abertura do
mercado nacional a concorréncia internacional,geadia de 1990, exigiu do setor um enorme
esforco de investimento para modernizar seu padguaaquinas e qualificar a sua mao de
obra, objetivou a reducdo de custos e a melhoriprddutividade e da qualidade de seus
produtos como forma de enfrentar a concorréncia gtaades produtores e fornecedores
mundiais, em especial dos paises asiaticos.

Em termos de producédo, segundo o Instituto de Bstwd Marketing Industrial
(IEMI) o setor cresceu 0,8% em 2013 em relacdol® 2bouve alta de 3,9%, passando de
uma producao de 5,9 bilhdes de pecas em 2009 pamnithdes de pecas em 2013. J4 o
consumo aparente teve crescimento de 13,3% em weeluwa pecas, entre 2009 e 2013.
Fatura cerca de R$ 100 bilhdes/ano através de dei80 mil empresas. Paga R$ 14
bilhdes/ano em salarios e tem investido a médiR$I® bilhdes a cada ano, recolheu R$ 7
bilhdes em contribui¢cdes federais e impostos en3 2LEIME, 2013).

E a maior cadeia integrada do setor no ocidentsirAsomo produz, segundo a
Associacao Brasileira da industria Téxtil e de @onéo (ABIT, 2015), o Brasil esta entre os
oito maiores consumidor de vestuario do mundo, ® mais cresceu nos ultimos dez anos,
mas também o que muito cresceu foi a entrada ddufm® importados para abastecer o
mercado brasileiro. O que ha 10 anos era de 2%atteas importadas, hoje € de 15% do
mercado total de vestuario, esta e outras questimsoeconOmicas estdo tirando a
competitividade da industria da moda brasileira.

A industria de confeccdo de vestuério brasileira t8do afetada, tal qual toda a
indUstria manufatureira nacional, por problemasuastais e conjunturais da economia
brasileira, entre os quais se destacam o longoqeeide apreciacdo da moeda nacional, 0os
custos anormalmente elevados de energia, o estadarip de portos e rodovias, que acarreta
ineficiéncias e altos custos e a burocracia comagécque sado enfrentadas pelas empresas.
Esses fatores somados prejudicam a competitividadsetor e dificultam enormemente a

capacidade de enfrentar a concorréncia de impasasbbretudo da Asia, que se beneficiam
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de m&o de obra extraordinariamente barata, da st@éemdia de legislacdes trabalhistas
sofisticadas, como a brasileira, da virtual ausém@ custos decorrentes dosdados de
preservacdo ambiental e dos inumeros e substansidisidios concedidos aos seus
exportadores, em especial, na China (ABIT, 2015).

De acordo com a ABIT, o setor empregou 1,7 milndpessoas de forma direta, das
quais 75% sao mulheres. A industria da moda é unslegmaior empregador na industria de
transformacdo e também segundo maior gerador doejpa emprego. Esta industria que
reune diferentes caracteristicas, dificilmente atraolas em outros setores, comunica-se com
a arte, negécios, artesanato e alta tecnologisegme misturar quimica, fisica, sociologia e
histéria. O Brasil possui mais de 100 escolas aa de confeccdo de vestuario, com cursos
livres, técnicos, graduacao e em pos-graduacaoARE2N14).

O quadro de funcionarios das empresas de vestaldramge profissionais de todos
0s niveis de qualificacdo: desde trabalhadoresesgecializados até profissionais de nivel
superior, como auxiliar de costura, costureirog, (agpervisores, especialistas em corte,
modelagem e acabamento, engenheiros de produdifistasse designers, entre outros (SESI,
2015).

Conforme dados do Relatério Setorial da Indust@atil Brasileira publicado pelo
Instituto de Estudos e Marketing (IEMI, 2013), asipacdes de trabalhadores nos diferentes
elos da cadeia produtiva da industria téxtil e eocibnista encontram-se disseminadas por
todas as unidades da federacdo, com destaquegimmstados principais: Sado Paulo, Santa
Catarina, Minas Gerais, Parana, Ceara e Rio derdagee juntos detém nada menos que
80% de toda a médo de obra ocupada no setor emnaigieinal.

Dentre as discussdes na ABIT, uma das preposigdesefimperativo modernizar a
relacdo Capital x Trabalho para que o pais ganhgettividade no mundo moderno, pois,
mesmo o0 setor empregando 1,7 milhdo de trabalhsdeste total de empregados nao
conseguiu preencher as vagas disponiveis, os nanteradesligamentos e admissfes de
costureiros no segmento de vestuario nas 27 ursdiadierativas, no periodo de janeiro a
marco de 2014.

Algumas informacgdes gerais do Ministério do TrabadhEmprego: o nimero total
de empregos formais registrados no Brasil alcad@848 milhdes em dezembro de 2013,
representando um crescimento de 3,14% em relacéstaque de emprego de dezembro de
2012. Esse desempenho equivaleu ao acréscimo 80 #hdo de postos de trabalho

formais em relacdo ao mesmo més do ano anteriolS(RA13).



Porém, mesmo com todos 0s avangos conquistadosmadg caracteristicas
estruturais do mercado de trabalho brasileiro ag@amuito presentes, como a informalidade
onde cerca de 40% da mao de obra no pais, aindiEméa devida protecdo social, segundo
asinformacdes do Instituto Brasileiro de Geograftastatistica (DIESSE, 2014).

Outro fendbmeno que vem sendo estudado pelo DIEEGE] nos ultimos anos é a
rotatividade laboral em funcéo da flexibilidade gage as relagdes de trabalho no pais. No
Brasil, o tempo médio de permanéncia no mesmo eupeea de cinco anos em 2012,
qguando incluidos os funcionarios publicos, masp#mas trés anos, considerando somente 0s
vinculos regidos pela Consolidacéo das Leis dodlinab(CLT). Trata-se de um tempo médio
muito baixo quando comparado ao de paises comia BaPortugal (13 anos), Franca e
Alemanha (12 anos) e Dinamarca (9 anos). Os viaault@rrompidos com menos de trés
meses de vigéncia representam em torno de 30%lds ts contratos desligados a cada ano.
Tratam- se, portanto de contratos de experiénomiagee os empregadores estdo isentos de
pagar a multa rescisoria do Fundo de Garantia dgpdede Servico (FGTS) e 0 aviso prévio.

Predomina-se assim, no Brasil, 0 emprego de cur&céo, que se caracteriza como
indicador da flexibilidade contratual de traballkmtre 2002 e 2013, por volta de 45% dos
desligamentos aconteceram com menos de seis nesegdcia do contrato de trabalho, em
cerca de 65% dos casos sequer atingiram um anoleompo mercado de trabalho celetista,
a taxa de rotatividade global chegou a 63,7% en3,281 taxa de rotatividade descontada,
apos a exclusao dos motivos ligados aos trabaleadimi de 43,4% no mesmo ano.

O DIESSE apresenta sempre duas taxas de rotatyidamha global e outra
descontada. A taxa de rotatividade global consitmtas os desligamentos enquanto a taxa
de rotatividade descontada representa os desligamguor iniciativa dos empregadores
excluindo, portanto os falecimentos, as aposentgl@s transferéncias e os desligamentos a
pedido do trabalhador (DIESSE, 2014).

No que tange aos motivos de desligamento, predomumntitativamente o
encerramento do contrato de trabalho ligado adatouja motivacéo é tipicamente patronal, e
dizem respeito, principalmente, as demissdes seta ftausa, com justa causa e término de
contrato. Mais de dois tercos dos desligamentosrt@m-se aos motivos estritamente da
empresa. Considerando as razdes que tém origemoheagdo do trabalhador, chama a
atencdo o crescimento do desligamento a pedidoogoge em funcdo de uma dinamica

positiva do mercado de trabalho no periodo, comiag&o de alternativas para a busca de



postos de trabalho mais qualificados, buscam ddemte mudando de setor e também a
mudanca de cidades e de Estados (DIESSE, 2014).

Nesta era de conhecimento e de informacdo, de rgeda, esta formando uma
sociedade mais critica e exigente e o que prevaleceelacdo ao trabalho, é a capacidade de
articulagao e desenvolvimento de redes de colaBoyras quais se constituem em elementos-
chave para a producéo é permeado pela competépeia eonhecimento das pessoas, e por
outro lado as minorias estdo encontrando cada &g abertura no mercado de trabalho,
quando superam preconceitos e barreiras por memmipeténcia e conhecimento (LIMA,
2007).

Esse fato pode ser considerado um desafio futueogsaindustrias, porque sera mais
dificil atender aos desejos, anseios e necessiddea sociedade, pois 0 seu poder de
reflexdo e discernimento tornara esse process@rooiiplexo.

Portanto, é inegavel a gigantesca importancia enmabe social deste bicentenario
setor com capilaridade em todo o territério nadioGaambiente é desafiador para o setor e
nesse sentido é fundamental tornar as empresas comigetitivas capazes para atuar no
mercado cada vez mais competitivo. O setor de &geticumpre um papel de grande
importancia na composi¢do da industria de transigém do Brasil, tanto pela relevancia do

valor da sua producao quanto por sua capacidagerdeempregos.

2.1.2 Cenarios do Setor no Parana

O setor de vestuario do Parana caracteriza-se fedadiversidade e por sua
descentralizacdo regional dentro do estado. A mé@ulé conhecida pela qualidade no
processo produtivo e por estar localizada proximsa mercados de maior potencial de
consumo, ou seja as regides Sul e Sudeste do pais.

Na regido noroeste do Parand, Maringa e Ciandite censideradas as principais
cidades da regido no comércio de vestuario, sabeoistas como os dois principais polos
atacadistas de confecc¢des do Estado. No norterdo&as cidades de Apucarana e Londrina
apresentam-se também com destaque na producaopecarAna o destaque para o Arranjo
Produtivo Local de Boneés.

No centro-sul, a cidade mais relevante é a cagddParana, Curitiba, principal em
termos de consumo, produzindo roupas profissiomaasuais. Na regidao Oeste os polos de

Cascavel, Altbnia e Terra Roxa com destaque o farBrodutivo Local € a Moda Bebé, ja
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na regido Sudoeste o0s polos de Francisco Beltradmpére, onde se produzem
principalmente roupas casuaigeanswear, conforme Figura 1, com destaque para o Arranjo
Produtivo Local Moda Sudoeste (IEMI, 2013).

Polo
Siqueira
Campes

Pele
Cascavel

. Pole
Grande Curitiba

Figura 1: Mapa dos Polos Produtores de Vestuario dBstado do Parana
FONTE: IEMI (2013, p. 42).

De acordo com o relatério da Federacao das Indéstio Estado do Parana (FIEP)
as empresas de vestuario no Parana se caracteamaonde micro (de 5 a 19 funcionarios) e
pequeno (de 20 a 99 funcionarios) portes, pois esgmtam mais de 90% dos
empreendimentos do Estado. As médias (de 100 &péfbnarios) e grandes (acima de 250
funcionérios) representam menos de 10,0% (FIEF3)201

A maior parte dos trabalhadores da industria eéstuario do Parana atua nas

empresas de pequeno porte (de 20 a 99 funcionacims) 55,5% do total de empregos em
2013. Em seguida aparecem as microempresas (dtddi®narios), com 20,4%. As médias
(de 100 a 249 funcionarios) contam com 18,4% e,(imo, as grandes (acima de 250
funcionérios) com 5,8% dos empregos do setor. Nprego na inddstria de vestuario do
Estado, predomina o género feminino, com 75,7%ua&mgp a mao de obra masculina
corresponde a 24,3%.

Com esses dados, observa-se que, a participacabodmens vem diminuindo no
decorrer dos anos: em 2008, as mulheres represemf,3% de participagéo (FIEP, 2013).
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Na industria de vestuario no Parana, mais da meigBl®%) dos trabalhadores
possuem apenas o ensino médio, seja completo ompieto. Sdo 16,4% 0s que possuem o
ensino fundamental completo e 9,7% tém escolaridatle o sexto e 0 nono anos do ensino
fundamental. Ja o ensino superior foi cursado penas 4,1% do pessoal ocupado. Cerca de
80% do pessoal ocupado na industria de vestuarenpanse atua na producao, 14,3% na
administracdo e apenas 3,2% na area de vendasy dargmpresa (IEMI, 2013).

Ao apresentar as 10 maiores mesorregides da R&gidem nivel de emprego, o
Estado do Parana registrou quatro mesorregidegjudas a Regido Norte se destaca com o
maior indice de empregabilidade. Aproximadament &@ producédo de vestuario sdo de
confec¢cdo das proprias empresas, enquanto 20% eséeirizados, a representacdo da
terceirizacdo € maior nas microempresas (até 18duoarios), com 28,9%, enquanto nas
empresas de grande porte (acima de 250 funciohd&ssa participacdo chega a 12,0%. O
Estado do Parana é o sexto ramking nacional da remuneracdo média na industria de
vestuario, ficando atras de estados como Santai@gt&&o Paulo e Rio Grande do Sul, ou
seja, dos trés estados da regido Sul do pais,and&@ 0 que possui a menor remuneracao
média do setor. No setor de vestuario, 0 peso adadedbra e das matérias-primas sobre os
custos de producdo é o mais impactante, variantte 84% e 38%, 0 que caracteriza essas
indUstrias como intensivas em mao de obra (FIEP3R0

Os estudos da FIEP (2013) apresentam que a iraldsttransformacéo de vestuario
no Parana, vem apresentando queda na produtividedmbinada com perda de
competitividade por conta do ambiente produtivo. déonpo individual das empresas, ha
muito espago para ganhos de eficiéncia, por meiguadificacdo das pessoas, ganhos de
escala, modernizacao e integracédo dos procesststipas etc., que certamente acarretariam,
além da reducédo de custos, aumentos de producdopguesua vez, vao demandar uma
estrutura mais ampla e complexa de distribuicdmngeccializacéo.

Além dos itens tangiveis como mao de obra, mapéiiaa entre outros, as empresas
precisam estar atentas a capacidade de criacasergeqefere aos produtos de moda, que séo
fundamentais para criar atratividade, agregar a@ocebido. Entretanto, estes fatores podem
ser alcancados com relevantes investimentos emuigasgdesenvolvimento de novos
produtos e atualizacdo constante da equipe quenuo além da criacdo das tendéncias de
moda, “0 desenvolvimento das empresas esta diratartigado a capacidade que a empresa
tem de desenvolver pessoas, integrando a areastiogle pessoas com as metas estratégias

da empresa”’ (SCHIMIDT, 2012, p. 19).
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2.2 CONTEXTUALIZACAO E CARACTERIZACAO DO ARRANJO PRODUIVO
LOCAL - MODA SUDOESTE

O Estado do Parana conta com varios setores pvodutnobilizados em torno da
configuracdo de Arranjo Produtivo Local (APL), ondiéerentes Entidades tém contribuido
com estes potenciais regionais. Na Regido Sudaesistema produtivo da industriae
confeccdo do vestuario, que se caracteriza em 3#cipios forma o APL de Confeccéo
Moda Sudoeste do Parana com industrias do setor@anjunto de Entidades que integram a
governanca. Essas planejam e Vviabilizam iniciativasbjetivando promover o
desenvolvimento do setor que tem como ponto forterestrucdo coletiva entre iniciativa
privada e instituicoes publicas.

Segundo Instituto Paranaense de Desenvolvimentadfuoco Social (IPARDES),
em pesquisa realizada sobre o Arranjo ProdutivoaLa@e Confec¢gbes do Sudoeste, a
atividade de confecgéo na regido teve inicio em:

[...] meados da década de 1970 nos municipios alecisco Beltrdo e Ampére com
produtos de moda masculina e feminina. Uma cafatiter no historico do
segmento refere-se aos tipos de confecgdes quendeigem as empresas, quais
sejam a modinha (confec¢bes de pecas femininasrsds)e e as faccionista
(confeccdes de calca social e camisaria), que ®iaedra abastece o varejo de
vestuario da regido. (IPARDES, 2006, p. 7).

Nessa época a regidao do Sudoeste do Parana caatavenunicipios ainda muito
jovens (10 a 20 anos de emancipa¢do politica nos @Q), populacdo predominante de
imigrantes italianos e aleméaes provindos das rediiEste de Santa Catarina e Serra Gaulcha,
uma das atividades pioneiras na regiao deu inidmstbria da industria do vestuario: os
chamados alfaiatepessoas que fabricavam roupas masculinas sob méchtzs, camisas e
paletés) e que nas décadas de 70 e 80, viramvidaae a oportunidade de passar a fabricar
0 mesmo tipo de produto em escala industrial, isipoados pela demanda de uma regiao
que vivia oboom econdmico da introducdo da mecanizacdo agricolalguns fatores
contribuiram para a mudanca no setor do vestuéoimo o inicio do éxodo rural e a forte
insercao da mulher no mercado de trabalho. Petp@etiva de crescimento do setor, alguns
empreendedores comegam a fabricar moldes em agrdalstrial, motivados pela demanda
crescente por esses artigos originada pelo aundenpmder aquisitivo das familias em razéo
do crescimento da produtividade agricola. As phiaseunidades industriais na regido, caso
da pioneira Krindges, na cidade de Ampére (197 @82 como a Krindges Industrial) na

producdo de calcas, camisas e ternos masculinaraédas 10 maiores do pais. Outras
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unidades pioneiras surgiram em Francisco Beltr@ddh Raffer Confecg¢des) na producao de
ternos, calgas e camisas, no segmento de ternosa taador producdo no Parana na linha
social, em Santo Antonio do Sudoeste (1970 a AHem da Adélia Blazius e em 1979 a

Blazius & Blazius) com producéo de ternos e calS88VESPAR, 2006).

Conforme o relatério do Plano de DesenvolvimentoAdRl. Moda Masculina do
Sudoeste do Parana (2006), as dificuldades inidaisetor, tais como: o dificil acesso a
outros polos do Estado (dada a localizacdo em pexttemo do Parana), poucas rodovias
com pavimentacdo asfaltica, inexisténcia de fore@ws de matéria prima, de méo-de-obra
especializada, de prestadores de servi¢os, endilndastrias surgiam e se desenvolviam sem
estrutura de apoio externo, fatores que motivarammido de empresarios no intuito de
promover o desenvolvimento do setor, através deabds solugdes em conjunto.

No final da década de 90, com o reaguecimento thw, Seregido comecgou a atrair
empreendedores de outras regides na linha de foreeio de matéria prima, de servigos e de
mao-de-obraspecializada, o que contribuiu para melhoriasudatades industriais.

Na virada do século, o setor de confeccdo do vestdid regido reescreve sua
histéria com a unido dos empresarios, prefeitutess rdunicipios produtores, sindicatos da
categoria, as entidades SENAI, SESI, SEBRAE, usigdades e institui¢des financeiras. Esta
unido desencadeou varias atividades articuladapreindo desenvolvimento sustentavel
setorial, emergindo na regido Sudoeste, a Aglorderdgdustrial do Vestuario (IPARDES,
2006). Para Lastres e Cassiolato (2003, p. Otpnueito de aglomeracdo pode ser assim

descrito:

O termo aglomeragdo — produtiva, cientifica, teggimla e/ou inovativa tem como
aspecto central a proximidade territorial de ageestmnémicos, politicos e sociais.
Geralmente, essas aglomera¢8es envolvem algune #gpecializacdo produtiva da
regido em que se localizam.

Em sintese, h4 trés aspectos mais relevantes: {fjpartancia das economias
externas locais, cerne de toda a discussdo sdhbeters ou APL; (2) a necessaria
caracterizacdo como aglomeracao geografica de sagprpie atuam em atividades similares
ou relacionadas, e sua respectiva forma de orggioze de coordenacdo, e (3) os
condicionantes historicos, institucionais, socaisulturais que podem influir decisivamente
na formacao e evolucdo dtuster ou APL. As aglomeracbes de empresas e instituieies
clusters ou sistemas locais de producao/inovacdo tém rezebigncdo na literatura

econdmica desde os trabalhos pioneiros de Alfredsivdl sobre os distritos industriais
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ingleses, no final do século XIX. HA uma vastarditera nacional e internacional sobre o
fendbmeno da aglomeracao de empreendimentos de @smaratividade produtiva em uma
determinada regido geografica, denominaces edmnthferentes. No Brasil € denominado
Arranjo Produtivo (APL), uma tentativa de tradueidar um neologismo para a expressao
clusters que significa aglomeragdo. Aglomeracdes de emprésasdizadas no mesmo
territério com determinada especializacdo produtir@antém vinculos de interagdo e
aprendizagem entre si e com outros atores locam® gwverno (instancias federal, estadual e
municipal), instituicbes de ensino e pesquisa,isatds patronais, associacfes empresariais
(REDE APL, 2015).

Entre os diversos conceitos existentes, destacadescrito abaixo, de autoria da
Rede de Pesquisa em Sistemas Produtivos e Inosdtoaais (REDE APL, 2011 sp.), uma
rede de pesquisa interdisciplinar, seu foco depsado 0s arranjossestemas produtivos
locais, formalizada desde 1997, sediada no InstdetEconomia da Universidade Federal do
Rio de Janeiro:

Arranjos produtivos locais sdo aglomeracfes teiaito de agentes econdmicos,
politicos e sociais — com foco em um conjunto ejgecde atividades econdmicas
— gque apresentam vinculos mesmo que incipientesal@ente envolvem a
participagéo e a interacdo de empresas — que psdatasde produtores de bens e
servigos finais até fornecedoras de insumos e ameptos, prestadoras de
consultoria e servigos, comercializadoras, clieetgre outros — e suas variadas
formas de representacao e associacdo. Incluem taaivérsas outras organizacées
publicas e privadas voltadas para: formacdo e @¢agao de recursos humanos,
como escolas técnicas e universidades; pesquisendavimento e engenharia;
politica, promocao e financiamento.

Também nos ultimos 20 anos, tem sido crescenté@aratlira econdmica diversos
estudos que evidenciam a importancia das forcaaslqmara o desenvolvimento social e
econdmico e a melhoria para a competitividade dgwesas, de modo particular das micro e
pequenas empresdssses estudos, ddo maior énfase as aglomeracdgaisaete empresas,
que estabelecem lacos de cooperacdo ou atuam ees kbenvolvidas, fomentam
diferenciais competitivos para as empresas dessakdades.

Segundo o IPARDES (2006), para a existéncia e madficiéncia de uma APL
algumas condi¢cbes sdo necessérias, como:

a) Um namero significativo de empresas e demais agente

b) A existéncia de atividades correlacionadas vertieate e horizontalmente

na cadeia produtiva;

C) Interdependéncias entre empresas e demais agentes;
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d) Identidade local ou regional que favorecam coo@eragolidariedade e
reciprocidade;

e) Existéncia de mao de obra qualificada;

f) Presenca de instituicbes de ensino e outros sepaiglicos capazes de
compreender e sustentar o sistema e de promovelesenvolvimento, favorecendo
a inovagao;

0) Infraestrutura de transporte e logistica na regi@o aglomeracao de

empresas.

Todos esses fatores representam o conceito dérefigicoletiva e a agdo conjunta
entre empresas viabiliza a solucdo de problemagcHgws e incentivam a eficacia
competitiva. O pensamento baseado em arranjos fprodué capaz de contribuir para
orientacdo das politicas de avancos na tecnolediaacdo, geracdo de emprego e renda.

Como atesta o documento de Lastres e Cassiolad3,(p010):

O interesse e a participagcdo de novos atores uastitais nas iniciativas de

mobilizacdo de APLs vém contribuindo para largenfoque do APLs para além de
guestdes de competitividade, inovatividade e steddilade econdmica, tornando
mais evidentes 0s nexos desses temas com questdesioclusdo social; geracéo
de emprego e renda; diminuigdo de desigualdadespeito a diferencas regionais;
distribuicdo de terra; desenvolvimento local; iné&gio nacional e ocupacdo de
fronteiras.

Devido a necessidade de articular as a¢cdes goventaim com vistas a adogdo de
apoio integrado a arranjos produtivos locais, fetituido, em agosto de 2004, pela Portaria
Interministerial n® 200, de 02/08/2004, o Grupo T™eabalho Permanente para Arranjos
Produtivos Locais — GTP APL, envolvendo 23 instiiéis governamentais e néo
governamentais, 0 GTP APL possui a atribuicéo dboghr e propor diretrizes gerais para a
atuacdo coordenada do governo no apoio a arranjaiitpvos locais em todo o territério
nacional.

No levantamento realizado em 2005, identificou 9&Tanjos, foi o ultimo
levantamento registrado, possibilitando a geragieel@torios a partir do setor econémico, da
unidade da federacdo e da instituicdo atuante cadidade. Conforme dados da Rede APL,
atualmente, o GTP APL foca sua atuacdo em 267 ARkioritarios, indicados pelos Nacleos
Estaduais de Apoio, buscando atender a critériodivkrsidade setorial e prioridades de

desenvolvimento regional. Dentre esses, o ArranfudiRivo Local da Confeccdo Moda
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Sudoeste do Parana, apoiado pela Rede ParanaeApeideaos Arranjos Produtivos Locais
(REDE APL PARANA).

Apresentada na Figura 2 toda a abrangéncia da d&rR&gidoeste como também os
municipios com maior concentracdo produtiva dorsétdocalizacdo das Entidades parceiras
e também a localizacdo de atividades e projetosl@sanvolvimento. E uma ilustragéo que
demonstra o potencial produtivo do setor na regi@m toda a estrutura que atua nas

empresas que formam o Arranjo Produtivo Local.

REGIAO OESTE DO PARANA

NOVA PRATA
DO IGUAGU

CHOPINZINHO

3 REGIAO

SUL DO PARANA

uuuuuuuuuuu

PATO BRANCO
‘5 om g
=S5

CORONEL
DOMINGOS SOARES

SANTA CATARINA
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Municipios com maior concentragao produtiva % Projeto para Gestao Ambiental do Setor
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. Centro Tecnologico o Seghes

Figura 2: Mapa da localizagao dos principais munigios polos da Indistria do Vestuario do Sudoeste do
Parana
FONTE: SINVESPAR (2006, p. 42).

O APL Moda Sudoeste esta localizado em uma arehmd@géncia de 42 municipios
predominantemente de pequeno porte (55% até l@ahitantes; 29% de 10 mil a 20 mil;
12% de 20 mil até 30 mil e; 4% acima de 60 mil teaties) sendo que, 96% dos municipios
tém menos de 50 anos de emancipacao politico-astnaitiva, populacdo estimada em
616.796 habitantes, ocupa uma area de 16.975.53,9daalizado sobre a bacia hidrogréafica

do Rio Iguagu, a margem esquerda, o Sudoeste do®EkMSOP, 2015).
1/



Conforme dados do Sinvespar (2015), o sistema fivadda industria de confeccao
que caracteriza e delimita o APL de Confeccdo M8ddoeste do Parana estad presente
atualmente em 28 municipios, sendo destaques eraraude unidades, em valor agregado e
na geracdo de empregos os municipios de Ampéneo(B&nking estadual), Dois Vizinhos
(8°), Francisco Beltrao (14°), Santo Antonio do&sde (22°) e Pato Branco (28°).

Em toda a regido do APL da Confec¢do Moda Sudagiemais de 300 micros,
pequenas, médias e grandes empresas instaladasprqdazem em torno de 1.6
milhdo/pecas/més, sendo o segundo setor que mas @®mprego na regido com
aproximadamente 8.000 trabalhadores (SINVESPARS)201

Nessa perspectiva, a partir do problema apresemtaddPL de Confeccdo Moda
Sudoeste propuseram-se as abordagens tedricasndo gestdo de pessoas que forma
aprofundada a partir de Milioni (2003). O autor alege a gestdo de pessoas como um
conjunto de estratégias, técnicas e procedimermwoadd na mobilizacdo de talentos,
potenciais, experiéncias e competéncias do quadooldboradores de uma organizacao, bem
como a gestdo e operacionalizacdo das normasastern

Enfatiza o autor que, a velha concepcéo de relag@estriais foi substituida por
uma nova maneira de administrar as pessoas, organiemo e a manutencao status quo
cedem lugar, a inovagdo e mudanca de habitos erdmipe agir. Essa evolucao se constitui
de pessoas, cuja competéncia contribui para a ddivip@de e continuidade das empresas.

2.3 GESTAO DE PESSOAS

Em tempos de intensas preocupacfes da industrizedtuario brasileira por
problemas estruturais e conjunturais da economaailbira, identificar as variaveis que
impactam no desenvolvimento da industria do vegtui&fundamental no contexto sistémico
gue permeia 0s negocios, por ser um setor carzadieripela mao de obra intensiva. Um dos
indicadores de competitividade e que se constitiacuma das preocupacdes das empresas €
capacidade de formar e manter capital intelecexalando a danca da cadeira. A frase “néo
faz mais parte do nosso quadro” ou, “ndo quero fieEs nesta empresa” repete-se cada vez
mais nas empresas do setor, acarretando perdalateéosa de histéria e de cultura
organizacional.

Porque € importante reter? Muitos estudos demongfze o desenvolvimento de

politicas de gestdo de pessoas impacta na retetag8ozomo: crescimento financeiro no
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cargo por avaliacdo de desempenho, plano de @mrelesenvolvimento e principalmente,
por gerar menor custo para organizacdo. Contratsndtir onera a organizacao, fere sua
imagem e eleva os conflitos.

Neste sentido, alguns indicadores de atratividadeanutencdo de talentos nas
empresas, foram citados por Gramigma (2007, p. €8)) base na pesquisa da Revista
Exame das 50 Melhores Empresas para Trabalhar:

a) salarios e beneficios: politica de remuneracao;

b) oportunidade de carreira: gestédo do desempenhdparacia e possibilidade de
crescimento;

c) diversos aspectos: produto, servicos e ambiente;

d) delegacédo de responsabilidades: possibilidaderdada de decisbes, liberdade e
autonomia;

e) ética: nas relacdes e negdcios.

As melhores empresas para se trabalhar ja reveltalarealidade ainda em 1999,
entendendo-se que a atracao e retencéo de pesseagpresa esta atrelada a um conjunto de
condicdes. Por isso, a necessidade de repensaitasip na gestdo de pessoas, inovar a area
de recursos humanos ou gestdo de pessoas transflor@am uma area também estratégica
para o negocio (GRAMIGNA, 2007).

Embora em muitas empresas ndao houvesse a trarcéaymo administracdo de
recursos humanos para a gestdo de pessoas, esteitawovem sendo fortalecido, “a
inevitalidade dessa passagem, pois caso contréei@mos grandes dificuldades na
manutenc&o e estrutura social que correspondag@neias do mundo moderno” (ARAUJO,
2009, p. 4).

Todavia, somente mudar o nome néo é suficientecéssario que se entenda que
administracdo de recursos humanos esta vinculaslgpm@cessos técnicos dos subsistemas
(recrutamento, selecdo, ambientacdo, treinameargos e salarios, carreira, avaliacdo de
desempenho, higiene e seguranca no trabalho)upoaetam a gestéo de pessoas.

Gestdo de pessoas é implantar e articular de faistémica e continua estes
subsistemas de forma que diminua os custos opagasj@stabeleca equidade de tratamento,
forneca crescimento pessoal, salarial e emocioagh gue tomadas de decisdes sejam
assertivas e que promova um clima organizaciormb saprodutivo de forma equitativa, para
todos os envolvidos, cada um a seu mérito. Aléreodié dar suporte a todos que ocupam
cargo de mando, para que possam integrar as dderémeas da empresa, lidar com o0s
conflitos e comportamentos. Os processos de RHlassencadeados pelo setor de RH, mas a

gestao é por todos que ocupam cargo de mando.
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Por essa necessidade que a cada dia se fortalgesté® de pessoas vem passando
por transformacdes, abandonando de forma gradativamodelo focado no controle de
pessoas para um modelo focado no desenvolvimenessmas. Esse modelo esta baseado na
ideia do mutuo desenvolvimento, ou seja, a expeatata pessoa contribuindo de forma
efetiva para o desenvolvimento das empresas e estaglo condicbes objetivas para o
desenvolvimento das pessoas.

A organizacao é o local onde se busca o sustentle se articula nosso sentido de
utilidade e tanto organizacdo e as pessoas quefaimden parte necessitam estarem lado a
lado. Isso implica em um processo continuo de tdmcaaberes e competéncias, as pessoas
ficam mais preparadas para as novas situacoegm@esas se tornam capazes de enfrentar
novos desafios a partir do aprendizado mutuo, aatld, ampliando e aprimorando o
conhecimento, estabelecendo uma relacdo entravgseténcias individuais e das empresas.

A competéncia individual para Fernandes (2013, ® “% um conjunto de
conhecimentos, habilidades, atitudes e valoresuguéndividuo mobiliza e aplica, de forma
reiterada, dentro de um contexto profissional, gando valor a organizacéo e a si mesmo”.
Uma pessoa que dispde de conhecimentos adequaalotidddes trabalhadas, atitudes
favoraveis e valores alinhados a organizacdo nhsguinsere esti propensa a entregar as
competéncias relacionadas, entretanto a competédca consuma quando, de fato, ha uma
entrega. E a partir do compartilhamento e intezagho da competéncia individual, de sua
combinacdo que € possivel internalizar em nivelgdgpo e em toda organizacdo as
competéncias, gerando de forma crescente e cordiespiral do conhecimenfNONAKA,
TAKEUCHI, 1997, p. 62).

Fleury e Fleury (2004) classificam as competénicidividuais em: competéncias de
negocios, competéncias técnico/profissionais e etdmgias sociais. Todas essas
competéncias estdo relacionadas com a entregaogf@me a escolha pela empresa reflete
a singularidade das estratégias e competéncianipagidnais. A entrega da pessoa pode ser
compreendida como sendo o saber agir respons&eebahecido estabelecido na definicao
de competéncia sugerido.

Para se avaliar a entrega das pessoas € imporéenaisar o conceito de
complexidade. Conforme Dutra (2014), o conceitca®@plexidade comecou a ser utilizado
na década de 50, procurando entender as relacgesizacionais, e na década de 70,
procurando compreender o processo de desenvolwrdestpessoas nas organizacoes e estas

foram chegando a concluséo que precisavam aprirseuarsistemas de gestdo de pessoas.
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As empresas estdo enfrentando dificuldades crescgara distinguir e valorizar as
pessoas a partir de seus cargos ou postos dehwabal funcdo de novas propostas de
organizacao do trabalho. Com a mudanca nos padedesdacdes de trabalho que vém sendo
adotadas pelas organizacdes faz-se necessario est@ gde pessoas atuando de forma
integralmente alinhada com a estratégia da orgeéniza

No quadro a seguir, apresenta-se a evolugdo dosmaotos na gestdo de pessoas

nas organizacdes e que teve a influéncia na om@giwzdas industrias do vestuario da regiao:

Quadro 1 - Evolucéo da Teoria da Gestdo de Pessoas

Movimento e Epoca Influéncia na gestdo de pessoas
- Participacdo das pessoas na definicao de suadenisetoriais, objetivos e me
de trabalho.
- Melhor compreenséao do negdcio pelos gerentedidessas areas e
possibilidades de nortear as decisdes relativapaiveitamento das competéndias
individuais
. o - Surgimento da cultura participativa, gerando woérimento das pessoas r
Qualidade (inicio da . g~ . P pe 9 b

. decis@es direcionadas a melhorias nos procesdost@ho.
década de 80, auge dags N . . ~
anos 90) - Identificacdo de indicadores de desempenho,rs#wmwomo padrdo para a

mensuracéo do desempenho individual e das eq
- Constatagdo da inutilidade de adotar medidasaadde enxugamento

guadros como forma de reduzir custos e aumentardafividade.

- Retorno a idéia de valorizar e reter os talentos.

- Novos conceitos e instrumentos de gestao.

- Passagem dos conceitos desde o funcionalistsampde pela sistémica para o
desenvolvimento humano.

- Pensar as pessoas na geracao de valor paraaazaagbe:

FONTE: Adaptado de Gramigna (2007, p. 7); Dutra (204, p. 31).

Desenvolvimento
organizacional (final dg
década de 70 e inicio
dos anos 80)

Reengenharia (final do
anos 90 e apés

Essa evolugdo da administracdo de recursos huné@anasbém apresentada por
Albuquerque (2002), comparando as caracteristiggan@acionais da estratégia de controle
(administracao tradicional de recursos humanosy pagestratégia do comprometimento das
pessoas com 0S objetivos organizacionais (gestéatézfica de pessoas). O autor parte de
uma visao sistémica, propondo que diversos subwastalesta estrutura organizacional, as
relacdes de trabalho e as politicas de RH, com@bgestao de pessoas. Esses subsistemas,
compostos de politicas e praticas, podem ser cadbs de forma a produzir diferentes
estratégias, definindo dois tipos basicos de égfiet de gestdo de pessoas: estratégia de
controlee estratégia de comprometimento

Para uma reflexdo mais atual de construcéo de wmmodelo de gestao de pessoas
segundo Dutra (2014), faz-se necessario entendamak premissas conceituais: foco no
desenvolvimento em vez do foco no controle, mamobl/iimento das pessoas, respeitando
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sua individualidade e de forma compartilhada o comgtimento de ambas; o foco no
processo em vez do foco no instrumento, o impatérd processo no qual 0s instrumentos e
procedimentos foram elaborados ou definidos; o fuzinteresse conciliado em vez do foco
no interesse da empresa, 0 envolvimento mutuo etelodtanto aos interesses e expectativas
da empresa como das pessoas; e o foco no modefpadod e estratégico em vez do foco no
modelo constituido por partes desarticuladas esitende, dar uma sustentacdo de relacao
produtiva entre ambas.

Empresas e pessoas tém papéis importantes ndbeiguilds processos na gestao de
pessoas, pois € um conjunto de politicas e praticganizacionais que a sustentam. Diante
dessas premissas, pode-se caracterizar a gespissiEas como: “um conjunto de politicas e
praticas que permitem a conciliacdo de expectadmére a organizacao e as pessoas para que
ambas possam realiza-las ao longo do tempo” (DUTRA4, p. 17). Eis a relacdo de troca
de saberes, experiéncias e conhecimento.

Todavia, € importante destacar que cuidados deeewossiderados, principalmente
sobre esta palavra, motivacdo, que € muito mal oceemplida no processo de gestdo de

pessoas, alerta Freitas (2006, p. 4).

Motivacéo é a palavra mégica que tudo resolve suttmmes — sem nenhum pudor —
recomendam truques refinados e rasteiros para smirex “melhor” dos
funciondrios. Para eles nenhum gasto é muito etevaeinhum caminho é muito
bizarro e nenhum esforco € muito ridiculo. Motivagéévendida a rodo e s6 ndo se
motiva quem nado quer. Ora, 0 que se vé sdo cheéespeesarios possuidos pela
doutrina da motivacdo, fazendo promessas difusdsseonexas. Os funcionarios
buscam passar a impressédo de que estdo motivamins,se somente assim fossem
capazes e tivessem alguma qualificacdo necessdalae-se que o poder dos
estimulos (materiais e simbdlicos) tem limites gée frequentemente ignorados.
Aqui os meios sabotam os fins e a motivagdo deatpddpria motivacao, visto que
os funcionarios aprendem a ser resistentes a égtinreualmejam outros sempre
mais elevados, enquanto o empresario se reduzdagnpapel dentertainer de
manhas e gratificacoes.

Segundo Archer (1997), a motivagao € intrinsecasaqa, € uma energia interna que
as faz ir a busca do que deseja, ou seja, o que gadsfazer suas necessidades. Esclarece o
autor que, a motivacao esté ligada a energia mtéencada pessoa, ja a satisfacdo, ou fatores
de satisfacdo, sdo as coisas que estdo fora devsilo as necessidades. Por isso, o autor
acredita que ninguém motiva ninguém, jA que a ragiu € uma energia que move
independente das necessidades. As pessoas tersidadestodavia, podem ndo se mover em
busca de satisfazé-las.

Por sua vez Bergamini (1997) indica que a satisfagas necessidades pelas
empresas, sao situacdes de condicionamento pataleoro comportamento no trabalho.

22



Corrobora com Acher (1997) que motivar alguém émito. A motivacdo como energia
interna é de graca, individual desvinculada a quaaltjpo de condicionamento que a empresa
possa oferecer. Por isso, segundo Freitas (20@iyai que a motivacao destroi a motivacao,
pois as empresas condicionam as pessoas a se moagenas se receberem algo. E, fica o
gerente como envolvido a ser um animador de toeioi@o um gestor.

Portanto, todo o desenvolvimento dos subsistemascdesos humanos perpassa por
gestdo (conducdo dos trabalhos por meio do taldasopessoas enquanto pessoas), que
devem se conquistados pelo fruto do seu trabalh@ mpelhorar a prosperidade, tanto do
empresario como do colaborador, ja que a deperalé@ecexisténcia de ambos é reciproca,

tanto em suas paixdes como seus interesses.

2.3.1 A atracao e retencdo de pessoas no contexto da isthia do vestuario

O relatério do Estudo Prospectivo Setorial TéxtilCenfeccdo apresentado pela
Agéncia Brasileira de Desenvolvimento Industria1@), sinaliza tendéncias e questdes
relevantes com vistas ao aumento da competitividbdsetor no Brasil num periodo de
tempo de 15 anos (2008-2023). No que tange a daneestratégia pessoas e equipe, eis 0
que se prospecta para o setor:

a) A estratégia é atrair e reter talentos em aresaatégicas de conhecimento.

b) O objetivo estratégico a ser alcancado é desenvdtmir e reter talentos

em areas intensivas em conhecimentos estratégaras @ setor, com énfase em

novos materiais e tecnologias.

C) Como ponto de partida um sistema de formacéo ®aapaz de assumir

novos desafios, caréncia de operador e baixa\atiadie de profissionais de alto

nivel de formacéo.

d) Como ponto de chegada a atracao e retencéo deotatdrel técnico.

e) A diretriz € promover iniciativas conjuntas entrevegrno, academia e

empresas para atrair e reter talentos em areaségstas de conhecimento técnico e

cientifico.

A andlise revela ao setor do vestuario que, pamaeresuas dificuldades em face ao
ambiente atual de producédo e consumo, ha de seavpara a capacidade de empreender

coletivamente para a solucdo de problemas sistémi@mscendendo a esfera individual das
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empresas, se formando a consciéncia coletiva. Al&so, novos conhecimentos sado 0s
insumos para as mudancas de atitudes onde a mudargtigude € o primeiro passo para a
mudanca de comportamento.

O estudo ainda registra a importancia do trabatietivo nas regides dos Arranjos
Produtivos Locais com a criacdo de redes de alkkermdpenho, promovendo o trabalho de
equipes multidisciplinares e flexiveis, recursomhnos altamente competentes com um grau
de pertencimento a uma estrutura intensiva de cimkeeto, maior reconhecimento das
potencialidades das riquezas naturais, humanastrasopertencentes de abrangéncia do
territorio do APL’s (ABID, 2010).

Quando o contexto € a atracdo e retencdo de pesaomsilstria de confeccédo, €
importante salientar que as transformacdes do ms@&dwisiveis e a todo o momento surgem
guestionamentos, mudancas, novas tecnologias, n@sssidades, fazendo com que o
mercado de trabalho figue mais competitivo, a chdaurgem novas ofertas e oportunidades
de emprego, 0 que esta ocasionando muita entrsaiaa {urnover) de pessoas nas empresas
e assim, mudando o cenario e o perfil dos profissso Essas mudancas afetam os
individuos, os processos de trabalho, as orgaregaeda sociedade. Esse cenario o que
diferencia uma empresa da outra € a disposicathde mara si mesma, avaliar seus processos
€ como seus gestores pensam e agem. Considera dbcf2fil2, p. 19), “gque o
desenvolvimento da organizacdo esta diretamerdddiq capacidade que a empresa tem em
desenvolver pessoas, respeitando suas individdalkda aprendendo a extrair o melhor de
cada um”.

O valor das pessoas em uma empresa € enfatizadlteyor(2003, p. 26), que diz:

A incomparavel contribuicdo das pessoas compreseieomando de informacao e
experiéncia, sua habilidade de integra-las e derfaso de seu discernimento
pessoal, de se mostrar inovador e intuitivo e dedeer relacionamentos. Essas sdo
as dindmicas vitais de uma organizacdo em proassiesenvolvimento. Sem as
pessoas, todos o0s elementos estruturais — tanédivesl aos clientes como

organizacionais — poderiam se desintegrar e, cdmderteza, deixariam de crescer.

Ja se registrava em um passado nédo tao distante sads tendéncias futuras do
mercado de trabalho e as dificuldades para atratee pessoas, Ulrich (1999, p. 29) diz que:

Nesse ambiente empresarial sempre mutavel, glotsinelogicamente exigente, a
obtencdo e retencdo de talentos sdo ‘armas’ nocampatalha competitivo. Tal
como as equipes esportivas recrutam agressivamentenelhores atletas, as
organizacdes empresariais no futuro competirdcsaiy@mnente pelo melhor talento.

Além disso, “as empresas bem-sucedidas serdo aguelig experientes em atrair,
desenvolver e reter individuos com habilidadesspmstiva e experiéncia suficientes para

24



conduzir um negdcio global” (ULRICH, 1999, p. 29). novo cenario é hoje e estas precisam
estar aptas para gerir seu capital humano de ummea fimovadora e eficiente, ainda dominado
pelo modelo mecanista e linear (FAISSAL al., 2005). Mudam-se 0s cenarios mudam
também as demandas de competéncias e o perfivgasgressam nas empresas.

Para Lacombe (2004), no mercado de trabalho o&enaocura profissionais em
determinada regido, influenciam na determinacdwalor de remuneracédo, dos beneficios e
das condic¢des de trabalho. Uma analise dinamicaatoado precisa considerar os efeitos de
qualquer mudanca em um segmento que envolve fatoeee clientes e outras empresas
relacionadas. Para Pastore (1998), nos ultimos afies empregos foram deslocados da
area industrial para a de servigos, que esta sseagando como uma area promissora. Além
disso, a oferta de trabalho esta globalizada fazeswin que os postos de trabalho se
desloguem geograficamente. Percebe-se entdo que,sa@d somente as empresas que
escolhem os profissionais, este também escolhequespresentem condi¢bes de trabalho
mais atrativas. Para o autor, tais estratégiagrded® variam de acordo com as politicas de
gestdo de pessoas de cada empresa.

Corrobora Dutra (2014), que os movimentos efetuadogpessoas nas empresas ou
no mercado de trabalho séo de natureza fisicareeogoando a pessoa muda de empresa e de
vinculo empregaticio. Este movimento sob a pers@eda empresa esta ligado a decisbes
como: planejamento e atragdo de pessoas, soc@izaposicionamento e recolocagdo; ja na
perspectiva das pessoas, esta movimentacdo paateligada a insercdo no mercado de
trabalho como mudanca de setor, melhores oportdesdau saida definitiva.

Pesquisas brasileiras que estudam estes fatos¢sagéo e retencdo demonstram que
a imagem da empresa no mercado, a oferta de dgsafioperspectivas de crescimento, a
liberdade de acdo e um clima organizacional fawr@&espertam mais o interesse dos
profissionais do que a remuneracao.

Na regido Sudoeste do Parana h&d um intenso tmahbl unidades Agéncia do
Trabalhador, mantidas nos municipios para realzamtermediacdo entre empresa e
trabalhador, mais evidenciada para cargos menopleros. Como forma de atracao externa
utiliza-se de anuncios em radio local, cartazesaais estratégicos e indicacdo de outros
empregados que também sé&o préticas percebidagiaa.re

Portanto, para contratar pessoas e preencher caga@gividades tradicionais com
seus padrbes bastam, mas para atrair competémaatg-las para gerar resultados esperados

e reté-las nas empresas, faz-se necessario quen@esas repensem suas estratégias e
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praticas, incorporem novos elementos, modifiquerstygas e expandam o exercicio de
cidadania (FAISSAlet al., 2005).

Alertava Albuquergue (2002) que, que as empresaariden adotar a estratégia de
comprometimento e as politicas de recursos humdeesriam ser assumidas como premissa
bésica a valorizacéo dos talentos humanos, ategdnutencao de pessoas de alto potencial
e qualificacdo para o trabalho; criacdo de congidagoraveis a motivacao individual e a
mobilizacdo dos grupos em torno das metas orgdoirEs; possibilidade de
desenvolvimento profissional na propria empresareaimento de incentivos vinculados a
resultados obtidos pela equipe e adaptacdo decpsliintegradas de recursos humanos a
realidade da empresa e ao seu contexto de atuacao.

Sob a otica cotidiana, Bastetsal. (1997, p. 99) registram sobre comprometimento

que,

No cotidiano, pelo menos trés usos do conceito @apcometimento sdo mais
frequentes: o primeiro aproxima-se dos conceitos atgnpromisso, com
envolvimento e descrevem formas de como as pessoagmportam em relacdo a
determinados  alvos; com comprometimento seria 0 stopo de
descompromissadamente e indicaria o grau de atemsHorco, cuidado que a
pessoa coloca ao realizar algo. Por extensao, congpimento passou a significar
um estado do individuo; um estado de lealdade @ adgativamente duradouro e
qgue pode ser descrito através de sentencas queviEscintengdes, sentimentos,
desejos. Finalmente, um terceiro uso frequentea<efe a relagcao entre conjuntos de
condi¢cdes que conduzem a produtos indesejados (oamafer como prejudicar,
impedir). Percebe-se, assim, que o mesmo termoiligadd para descrever
dimensbes valorativas opostas, comprometimento coarneiras de agir que podem
conduzir a produtos/estados desejaveis, como &athatingir tal estado desejado, e
comprometimento como um tipo de envolvimento quaepdificultar ou enviesar as
acOes da pessoa. Em certo sentido, contudo, oglasmmsmprometimento trazem em
si a nocao de algo que amarra, ata, une o indivdcalguma coisa.

Portanto, o desenvolvimento e manutencdo de sebwsst de recursos humanos
compostos de politicas e praticas que promovamdadei aos envolvidos, podem ser
combinados de forma a produzir diferentes estrasédg valoracdo, conhecimento continuado

e retencdo de maneira equilibrada, pois como tedsaditas (2006, p. 5),

desempenhos. No deslocamento das fronteiras emtabalho e o lazer, foi o lazer
quem perdeu o espaco. E ridiculo imaginar que ssops preferem passar 0s seus
momentos de lazer confraternizando com colegasatdalho ao invés de estar com
a sua familia, os seus amigos e as pessoas que. &v@neciso lembrar que existe
uma vida antes e depois do trabalho e que o séid@erdio consiste em preparar o
individuo para trabalhar mais. Uma empresa so gmedd conhecimento especial e
do talento de seu funcionario, ela ndo precisaudeabna e nem que ele se entregue
totalmente, com seus pontos fortes e fracos, a lesi@ria pessoal, as suas
preferéncias particulares e as suas esperancasvieéas
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Assim, cabe a empresa desenvolver os seus subasstiangestdo de pessoas para
orientar que as pessoas venham a empresa partharalganhar seu sustento e, com ele,

viver a vida fora do expediente, de forma sadiarednizada.

2.3.2 Subsistemas de recursos humanos

Segundo Marras (2009, p. 27), os subsistemas da &cerrespondem
individualmente por cada uma das fun¢cbes do sisgneecursos humanos onde empresa
pode desenhar o seu sistema de acordo com o seatfoorganizacional’. Um sistema de
gestdo de pessoas € composto pelos subsistemescidgamento e sele¢do; treinamento e
desenvolvimento; remuneracdo ou cargos e saléawajacdo de desempenho, higiene e
seguranca do trabalho; departamento de pessaaped trabalhistas e desenvolvimento de
carreiras (MARRAS, 2009).

O importante € o sentido de integracéo dos subssteprovocando o fortalecimento
da area de gestdo de pessoas como um todo, deo ammrd cada cultura organizacional
(ARAUJO, 2009).

Esta integracdo dos subsistemas também esta reldeiccom a interacdo entre a

estratégia empresarial e a formacéo de competémegagara Fleury e Fleury (2004, p. 38):

A organizacdo, situada em um ambiente institucjodefine a sua estratégia e as
competéncias necessarias para implementa-la, nwoeggo de aprendizagem
permanente. Nao existe uma ordem de precedéndi@ pexesso, mas antes um
circulo virtuoso, em que uma alimenta a outra asalo processo de aprendizagem.

Entretanto, nem todas as organizacdes desenvolodas testes subsistemas que
colaboram para o comprometimento organizacioni@ndo melhores condi¢des de trabalho e
ambiente de aprendizagem. Muitas organizacOesa aiMem outra realidade em seus

ambientes:

Uma organizagdo voltada para o passado, passitaitatia, com relagdes de
trabalho pautadas pela instabilidade, desqualBicadescomprometimento de seus
membros, dificilmente conseguird desenvolver umidtua de aprendizagem
(FLEURY E FLEURY, 1995, p. 32).

Para Senge (2009), o processo de aprendizagemgaaszacdes ocorre quando esta
oferece condigcbes concretas para que as pessoasdapr a criar a propria realidade,
auxiliando-as a compreender o contexto em que ve/eom este interagir.

A criacdo de uma cultura de aprendizagem a interdQa subsistemas de gestao de
pessoas € fundamental para dar respostas a umraeneiegente, complexo e dinamico. As
culturas centradas no comprometimento mutuo ergssgas e organizacdo, uma gestao
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participativa na construgcao coletiva terdo maisicha de sucesso por estarem alinhadas aos
valores que vém sendo consolidados pelo mercadoabdalho e sociedade como um todo
(DUTRA, 2014).

Corroboram os autores que, as pressfes do cometeino e interno das empresas
geram a necessidade da gestdo de pessoas focardesemvolvimento e integracao dos
subsistemas para dar o equilibrio necessario eaprendizagem, comprometimento e
sustentabilidade (FLEURY E FLEURY, 2004; MARRAS,020 ARAUJO, 2009; DUTRA,
2014).

2.3.2.1 Recrutamento e sele¢cao de pessoas

Como as pessoas constituem o mais importante aloque dispbem as
organizacfes, o recrutamento e a selecédo sdoamesdjue estéo interligadas, a ideia € tratar
estas atividades como um Unico processo se “comgbeee estabelecer uma relacdo com o
objetivo de captacdo de pessoas” (Araujo, 2009,5p. com a maior competéncia, ja que
falhas neste processo podem comprometer outras aEeirea, pois € por meio destes
processos que as pessoas ingressam na empresa.

Para Dutra (2014, p. 81) “a captacéo de pessoasg@mcompreendida como toda e
qualquer atividade da empresa para encontrar &edstar uma relacdo de trabalho com
pessoas capazes de atender a suas necessidadmgepres futuras”. Para que seja um
processo mais assertivo para a empresa, tornacesséeio definirem-se critérios, dispor de
um sistema de descri¢cdo de cargos e salarios parsegpossibilite relacionar as atribuicdes e
responsabilidade de cada cargo a ser preenchidabeéscer o perfil profissional e
comportamental, entregas desejadas, condicOesluho, condicdes de desenvolvimento e
condicfes contratuais.

Dada entdo, a importancia de pessoas com conh#oimepecifico em conduzir
este processo, pois ao recrutar e selecionar geseoa o perfil adequado para o cargo ou
funcdo requerida, pode gerar 6nus financeiro a esapracarretar problemas como na
producdo ou no atendimento, favorecer conflito®rpgssoais e intergrupais ou como

consequéncia também, aumentar a rotatividade degesas empresas (GIL, 2007).

2.3.2.2 Treinamento e desenvolvimento de pessoas
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Ao longo do tempo o conceito de treinar e desemrgbessoas evoluiu, tornou-se
atividade fundamental para a busca da exceléngan@acional a0 mesmo tempo em que

precisamos distinguir, € importante entender aueéa:

Quadro 2 - Treinamento e desenvolvimento de pessoas

Treinamento Desenvolvimento
Processo de aprendizac Processo de aprendizac
Voltado para o condicionamento da pessoa para alVoltado para o crescimento da pessoa em nivel dg
execucado de tarel a|Conheciment0, habilidade e atiti
FONTE: Araujo (2009, p. 98).

O treinamento esta voltado para o condicionamemtopessoa no sentido de
execucdo das atividades definidas a exemplo de angocde operador de maquina; ja
desenvolvimento é focado ao desenvolvimento daopes® nivel de conhecimentos,
habilidades, atitudes e valores éticos, de modopgssa desempenhar seu papel de melhor
forma e com niveis crescentes de complexidadeem@o de um cargo de supervisor de
producdo. Contudo é importante que se compreengldngo existem técnicas melhores ou
piores e sim técnicas mais ou menos adequadasprownfos objetivos que se pretende
atingir’ (ARAUJO, 2009, p. 99).

Cada vez mais, a sociedade exige produtos difer@osi que acolham outras
necessidades e esta, passou a incluir nos prodatoses intangiveis como exclusividade,
diferenciagao, status, entre outros e foi se perg#th a mudanca das empresas e a relacao
destas com os seus profissionais. Para atendedigéneias deste novo mercado/cliente, as
empresas também precisam contar com pessoas @uEns®rmem no processo, inovando,
criando e somando outros valores até entdo, nasigadicantes. O treinamento de pessoas
foi adquirindo a partir desta exigéncia do mercawehoconceito mais amplo, de assimilagao de
novos conhecimentos, o desenvolvimento de compattre habilidades e também de
comportamento, bem além do mero treinamento eRPACHECOet al., 2005).

A globalizacéo e as inovacdes tecnoldgicas tornanermamente curta a vida util do
conhecimento contemporéaneo, assim sendo a forndaggEipessoas ndo pode estar reduzida
apenas a preparacdo profissionalizante o treinamgrdis logo esta preparacdo estard
superada; ai entdo a nocdo de desenvolvimento peténtia profissional que envolve o
dominio do conhecimento acumulado, como este cambeto € produzido e sua

contextualizag&o historica.

29



O processo de desenvolvimento das pessoas comadmncompreende o auto
desenvolvimento, processo este que € intrinsecada mdividuo; compreende as varias
formas de aprendizagem que néo se restringe aceatehia sala de aula, mas diferentes
espacos e midias; € um processo continuo de cexstcinestruturado em etapas, engloba
experiéncias, vivéncia e capacidade pessoal de cada

Davel e Vergara (2013) indicam algumas competérclzabilidades da pessoa ideal
para as organiza¢fes atuais: um ser multidimerisipolasalente, integrado, flexivel, criativo
e inovador. Comalcancar este ideal, se nossa cultura se constitufarmacéo de um estilo
de gestao fundamentado no parentesco?

Para Ribeiro (1995), o primeiro gerente brasiléaioo cunhado. Os colonizadores
efetuaram amplo cruzamento da matriz indigena coportuguesa, contribuindo para a
formacédo do povo brasileiro. Qnhadismo surgiu de o habito indigena aceitar estranhos a
sua comunidade: “Consistia em Ihes dar uma moca itmmo esposa. Assim que ele a
assumisse, estabelecia, automaticamente, mil t(agoe aparentavam com todos os membros
do grupo” (RIBEIRO, 1995, p. 81). Desse modo, aepi@s da geracdo anterior dos pais se
tornavam pais ou sogros, ja que registros histeiicdicam que europeus tinham mais de 80
esposas e seus parentes a sua disposicdo. Um seggnedte brasileiro, muito presente na
literatura, é ocorondl. Ele apareceu quando as antigas provincias hrasilee tornaram
estados.

O proximo surge no imaginario organizacional naukeXX, em meados de 1930,
criado por Holanda (1995), o homem cordial, sincbaspitaleiro e simples. Ramos (1983)
percebeu uma relagéo entre o homem cordial contasgee de outro lado o despachante, o
remediador. Segundo Ramos (1983, p. 291),

o despachante é o profissional do jeito, cidad@o prestimosostdius mal definido,
gue se encarrega, em troca de gratificacdo prapwkia importancia de seus
servicos, de tratar de interesses de terceiros pmteparticdes oficiais, livrando-os
de muitas caminhadas e de aborrecimentos a quepsriam, se diretamente
procurassem entender-se com os agentes do Estado.

Todos esses tipos indicam relagées de subordiracipendéncia, que ainda hoje,
perpassam os sistemas de gestdo. Eles se remdigumaado pai, onde as organizacdes sao
associadas a uma grande familia, com compadresadtes) padrinhos e afilhados
dependentes uns dos outros. Nesse contexto, netlrreaDavel e Vergara (2013), os seres
autbnomos sugeridos por eles, existem nas org@@ga@tuais? Pessoas inibidas,
dependentes, amedrontadas, contradizem compor@sneet criatividade, flexibilidade e

inovacado. Portanto, o imaginario atual é contraiditcefletindo-se no desafio a ser vencido de
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se estabelecer efetivamente o processo de gesfEssiaas.

As organizagdes atuais tém de ousar e intervir gfierse do conhecimento, que
permita concomitantemente aos profissionais e gEstw entendimento e o desenvolvimento
global e sistémico e desenvolver profissionaisrdbaiho em relacdo de cooperacdo e néo
dependéncia nas organizacdes. Até entdo, as empa@sataram aos seus profissionais agdes
de carater operacional sem qualquer comprometimenmto 0os objetivos da organizacao,
porém estas precisam se colocar como organisma@s \jue exigem mudancas em suas
estruturas e sistemas. Ao acreditar que as pess@asessenciais para o0 sucesso das
organizacfes cabe aos gestores buscar solucoesnteedstratégias integradas e harménicas
gue criem vantagens por meio das pessoas e coesssqs (PACHECE al., 2005).

Por isso, elaboracdo e a definicAo das estratqupas o desenvolvimento e
capacitacao das pessoas devem estar alinhadaslaxritnento da organizacéo, as demandas
do negdcio e assim, buscar o desenvolver as congi@ténecessarias contribuindo para a

sustentacao socioeconomica da organizagao.

2.3.2.3 Cargos e salarios

As atividades desenvolvidas em uma empresa parigamca de seus objetivos
gravitam em torno dos cargos, dada entdo sua ianmat para que toda a empresa proceda
com seu desenho de seus cargos, ou seja, defatalascoes, suas responsabilidades, bem
como seu relacionamento com a empresa. Todo calddwopresta seus servicos e desenvolve
suas habilidades em troca de uma remuneracao atdedeaacordo com seu cargo. Aradjo,
(2009, p. 49) define a atividade de cargos e sa&@la seguinte forma:

O estudo de cargos e salarios é um instrumento pgumitira a empresa a

administracdo de seus recursos humanos na codimatagvimentacdes horizontais
(méritos) e verticais (promoc¢des) de seus profiggsoe retencdo de talentos da
empresa. A definicdo de cargos e salarios estaréleoma politica salarial eficaz

que permitird a ascensdo profissional dos colaboeadde acordo com suas
aptiddes e desempenhos; assim como subsidiaraemvidamento do plano de

carreiras.

Por meio dam programa de cargos e salarios, a empresa podfinir @ salario a
ser aplicado a cada cargo, definindo também asHémque se enquadram em cada cargo.
Segundo Souza (2005), a estrutura organizacionguetn determina se opta por uma
modelagem mecéanica onde os cargos sédo delineadagiade atividades rotineiras com

pouca autonomia ou, uma modelagem organica, onde gscargos sao concebidos nao
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apenas as tarefas, mas as estratégias e process@nfoque na autonomia e resolucao de
problemas.

Cabe a organizacéao a estruturacédo dos cargos attecab seu negdcio, proporcionar
a propria organizacdo segundo a autora, maiotbiledade na utilizacdo das pessoas, além de
permitir as pessoas maiores oportunidades de agabzde suas potencialidades e melhor
aproveitamento de sua capacitacao profissional.

Ressalta-se a importancia da escolha de um sistemamuneracédo mais adequado a
realidade da empresa, que exige atencdo e a ob3ervke diversos aspectos como: o
momento da empresa, a vocagao da regido em queiresttziados, os acordos sindicais, entre
outros.

O reconhecimento das pessoas como ativos alémigie teansformacdes na gestao
das pessoas, evidencia que novas formas de reménesa fazem necessaria diante de uma
realidade competitiva, compreendendo de forma ésgeque: “a politica de remuneracao de
uma organizacdo € um conjunto de diferentes ford@gasecompensa que buscam alinhar
atitudes e comportamentos com objetivos organinad (WOOD; PICARELLI FILHO,
2001, p. 137).

Os autores entendem a remuneragdo estratégica con@o nova forma de
remuneracdo que alinhada ao contexto e a estratégiaganizacdo pode constituir um fator
de harmonizagdo de interesses entre organizagadiveduos. Os individuos passam a ser
remunerados conforme suas habilidades pessoays earinculo como também se considera
seus conhecimentos, habilidades, desempenho ¢adessjlcontribuindo assim para o alcance
dos objetivos e 0 sucesso da organizacao.

Souza (2005, p. 36) afirma que, “ndo ha férmulasias capazes de solucionar as
questbes complexas que envolvem a remuneracdondpegados, dai a importancia do
conhecimento dos diversos modelos encontrados mdenzorporativo”.

A escolha do sistema de remuneracdo a ser adp@adeada organizagdo ou
empresa é o resultado de diferentes variaveis ogeeispm ser analisadas, citadas
anteriormente, como 0 contexto onde a empresaatsiz@a cultura organizacional € uma

variavel significativa a ser considerada.
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2.3.2.4 Beneficios

Os beneficios que a empresa oferece, pode ser amdeyfator capaz de motivar e
melhorar a qualidade de vida dos trabalhadoresaddedo com o significado, beneficio se
trata de uma forma de remuneracao indireta naajoilanizacéo oferece aos colaboradores,
e ainda complementa que “os beneficios sociaisirg@mtivos internos oferecidos com o
objetivo de satisfazer as necessidades pessoamporpionando um ambiente mais
harmonioso possivel e produtivo para toda a emp(asAUJO, 2009, p. 174). Para ele, os
beneficios sédo oferecidos por motivacdes difereatée acordo com os objetivos de cada
empresa que relacionados com a produtividade, taspdegais, condi¢des internas ou
aspectos sociais.

Os beneficios mais comuns utilizados segundo AréZ(99), Gil (2007), Marras
(2009), estéo relacionados a beneficios sociai®cassistenciais, alimentacdo, cesta bésica,
creche, servico médico e odontoldgico, lazer, aggdes de funcionarios e transporte, estes
nao monetarios. Como também se apresenta os hesefionetarios como gratificacdo e
participacdo nos resultados. Os beneficios sotéaisa historia recente e estdo intimamente
relacionados com a gradativa conscientizacdo daomesbilidade social das empresas. As
origens e o crescimento dos planos de servicosiefibs sociais organizam-se atraves de
alguns fatores: exigéncias dos empregados quargdbeweficios sociais; exigéncias dos
sindicatos e das negociacdes coletivas; legislagialhista e previdenciaria imposta pelo
governo; competicdo entre as organizacdes na digmlbs recursos humanos disponiveis,
seja para atrai-los ou para manté-los.

Cada empresa utiliza seu conjunto de beneficiosisoem funcdo dos objetivos a
serem alcancados, porém com um programa de besefidequados, a empresa consegue
deixar o trabalhador mais satisfeito com o trahalbatisfazendo algumas de suas

necessidades e contribuindo para a retencéo dgusewo funcional (ARAUJO, 2009).

2.3.2.5 Saude e seguranca do trabalhador

As empresas iniciam as acdes voltadas para a salskguranca adotando as
condicbes impostas pela legislacao trabalhistaangado ao trabalhador as condicdes

adequadas para a execucdo de suas atividades\enmae a empresa comeca a perceber as
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vantagens intrinsecas desta pratica, incorporamass acdes no dia a dia em um sistema
mais organizado de salde e seguranca do trabal@@s®Rai)JO, 2009).

Enquanto a seguranca do trabalho preocupa-se etemeasissegurar que a estrutura
da empresa e os procedimentos executados durgoteaala de trabalho estejam corretos
para garantir que as pessoas se encontram em uiendénbeguro, o programa de saude
ocupacional se apresenta como a promoc¢ao adequedaotdicbes ambientais com o
controle dos fatores causadores das doencas enpéevereducdo e eliminacdo das causas
nocivas. Pode-se dizer que saude e segurancalhtmasao atividades interligadas, onde
uma complementa a outra para que seu propésifa asrobjetivos almejados pelo programa
(SESI, 2015).

Para a execucéo dos programas e entende-se qeeafcins com este programa €
“compensador tanto para a organizacdo quanto paaaborador, garantindo um ambiente
de trabalho seguro e agradavel, onde com isso aegaqgo produz melhor, diminui o
absenteismo, afastamentos e a rotatividade” (AL\2BS1, p.72).

2.3.2.6 Avaliacao por desempenho

As pessoas sao avaliadas constantemente, de fansaiente ou ndo, emitem-se
juizos sobre estas, no ambiente organizacionajra ¥ea mesma e a avaliagdo € quase uma
extensdo do trabalho, os gestores estdo sempiarakmbs equipes. A questao que se discute
€ ter uma avaliacdo com critérios claros, pactuathti® as partes e alinhados aos objetivos
organizacionais, pois avaliacdes pressupdem expeda padroes de referéncia que devem
objetivar a adequacgédo do desempenho e o deseneoiindo profissional e da organizagao
(FERNANDES, 2013).

Em se tratando de desempenho, que consiste enuitonge entregas e resultados
de determinada pessoa para a empresa ou negétiTRB, 2002apud ARAUJO, 2009, p.
149), o que o desempenho de uma pessoa equivaheraincipio ao efeito de sua atividade
dentro do ambito organizacional.

Sabe-se que, cada vez mais, as pessoas buscarhe@onto e desenvolvimento
em suas atividades profissionais que, por suaegap diretamente relacionados a um carater
motivacional, sendo a avaliacdo de desempenho wsaméneiras de trabalharmos estes

pontos que pode ser analisada como:
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Ferramentas mais versateis que os gestores dispSpservem a varios propoésitos

qgue beneficiam tanto a empresa quanto o funciompréesta sendo avaliado (...)

fornecem insumos para todas as atividades (..6 pasa decisdes de remuneracao;
reconhecimento de desempenho; identificacdo dessiglegles de treinamento;

decisdo (SNELL, 2009, p. 299).

Segundo o autor, fornecem diferentes informacoesppaem ser usados pela area
de gestao de pessoas na melhoria dos processaglgniados ou em implantacéo.

Cabe ressaltar, que a gestdo de pessoas envadgeagdo de conhecimentos com
varios tipos de profissionais, administradores tadores, advogados, técnico, engenheiro e
médico em seguranca no trabalho, psicologos, assist sociais, pedagogos, economistas,
dentre outros, de acordo com a caracteristica d#a camo de atividade. Essa
multidisciplinariedade de ser interdisciplinar,gae gerir pessoas € muito mais que alguém
mandar e outro alguém obedecer. Nesse sentid@rdissobre 0s conceitos e a importancia
dos subsistemas de recursos humanos abrange enemidao sentido da referida pesquisa, a
ambito do setor de confeccdo mais direcionado payestdo de pessoas area ligada ao tema
em si.

A rotatividade gera custos, afeta a imagem da esaprelica insatisfacdes e afeta o
entorno onde a empresa esta estabelecida. Polilicagestdo de pessoas devidamente
implantadas tendem a evitar a evasao dos taleatas@gides mais promissoras de trabalhos.
Nesse contexto, esta mobilidade afeta a susteidtdel regional e afeta empresas geradoras
de produtos que sustentam e promovem o desenvaliomegional.

Portanto, diminuir a rotatividade com o desenvobimo de politicas de gestdo de
pessoas, flexibiliza turnos de trabalho, traz fielms e melhora carga horaria. Esses aspectos

sao ainda um dos maiores desafios das indUstriasat
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3 METODOLOGIA

A metodologia é muito mais do que um conjunto @eitas de pesquisa, ela tem a
funcdo de apresentar como serdo alcancados osvobjptopostos, descrevendo a estrutura
da pesquisa e o0s procedimentos metodolégicos eagwsgna busca de resultados
(RICHARDSONe et al, 1999), afirmando o autor que metodologia sdo assegstabelecidas

para o0 método cientifico; o que para Lakatos (20083):

N&o ha ciéncia sem o emprego de métodos cientificdsé um conjunto das
atividades sistematicas e racionais que com magurancapermite alcancar o
objetivo — conhecimentos validos e verdadeiroseamdo o caminho a ser seguido,
detectando erros e auxiliando as decisdes do stianti

Pode-se dizer que o método € uma preocupacaonresttal responsavel por cuidar

dos procedimentos, ferramentas e caminhos, ist® ®rmas de se fazer a pesquisa cientifica.

3.1 A CARACTERIZACAO DA PESQUISA

A partir dos objetivos da pesquisa apresentaddg;arse a pesquisa exploratoria e
descritiva. Para Gil (1996) a pesquisa exploratterma como objetivo proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vistas a tornadais claro, a definicho também de
Marconi e Lakatos (1999), a pesquisa explorat@fandia como investigacdo com o objetivo
de formulagédo de questdes e ou desenvolver higdtdsese referir a pesquisa exploratoria,
Andrade (2002) considera como primordial o fatotalgsesquisa proporcionar maiores
informacdes sobre o assunto que se vai investaglitar a delimitacdo do tema da pesquisa
e orientar quanto aos objetivos e a formulacdoipétéses; por reunir mais conhecimento
sobre 0 assunto possibilitar4d também a realizagdpedquisa descritiva acerca do mesmo
tema.

A pesquisa descritiva segundo Gil (1999) permitaear as opinides, atitudes e
crencas da populagdo pesquisada como também, \dersasecaracteristicas e estabelecer as
relacdes entre as variaveis nesta, especificanmentdilizacdo de técnicas padronizadas de
coleta de dados. Para o autor, a pesquisa descabnfigura-se como um estudo
intermediario entre a pesquisa exploratéria e eaplia, onde o descrever significa
identificar, relatar e comparar.

Corrobora Andrade (2002) destacando que, a pes@i@scritiva preocupa-se em

observar os fatos, registra-lo, analisa-lo, classib e interpreta-los sem o pesquisador
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interferir nestes, pois segundo Trivifios (1987¢studo descritivo exige do pesquisador uma
delimitagdo precisa de técnicas, métodos, modeltsogas para orienta-lo na coleta e
interpretacdo dos dados da pesquisa.

O estudo, pelo tratamento de dados € caracterigadf-quantitativo. A parte
qualitativa é por “descrever a complexidade derdetedo problema, analisar a interacdo de
certas variaveis, compreender e classificar prosedmamicos vividos por grupos sociais”,
pois os dados coletados dos questionarios sdo nwsn@&u seja, dados moles de opinido
(RICHARDSONEt al, 1999, p. 80). A parte quantitativa € por empregguantificacdo na
coleta de informacdes e tratamento destas por meststisticos simples e complexos.
Portanto, o estudo fica categorizado como qualirtjizdivo, pois segundo, Goode e Hatt
(1973, p. 398), quando se mede uma opinido a EEEQUdera rejeitar “a separacao entre
estudos qualitativos e quantitativos, [...] ndoong@ quao precisas sejam as medidas, o que é
medido continua a ser uma qualidade”. Deste modandp os dados que respondem a
pergunta do estudo sdo oriundos de opinides, ponm@msformados em elementos
quantificaveis por meio de escalas para assegurar melhor exatiddo no plano dos

resultados, sé@o caracterizados como estudos quentititativos.

Consolidacao
(. Delimitagio da pesquisa dOS dadOS (. Registro quadrose
¢ Roteiro e agendade tabelas
visitas * Nas unidades do Sesi com * Andlise Estatistica
 Questiondrios e os trabalhadores
entrevistas ¢ Na Industria com
gestores de RH ou
proprietarios
D Discussdo dos
“— Aplicacdo ~ ~—
resultados

Figura 3 - Estruturacéo da Pesquisa
FONTE: Elaborado pela autora, 2015.
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3.2 COLETA E TRATAMENTO DOS DADOS

Quanto aos procedimentos na pesquisa, 0s quaiefeem a forma como se
obtiveram os dados, foram adotadas trés etapamtassta primeira etapa pesquisa
documental, visando ampliar as informag8es quanto ao cendrisetor téxtil e vestuario, a
partir de dados primérios junto ao Sindicato do t¥@$0 do Sudoeste do Parana
(SINVESPAR), ao Servico Social da industria (SESBrvico Nacional de Aprendizagem
Industrial (SENAI), como também na Federacéo ddgdtrias do Estado do Parana (FIEP),
atraves de seus sistemas de informagfes e pu#Easpbre o setor.

A segunda etapa realizada junto a area de Recifspsmnos das empresas,
pesquisa exploratéria, de cunho qualitativo,por meio de entrevistas sistematizadas
(Apéndice C) com o objetivo de subsidiar a discogh#s resultados com a contextualizacao
do cenario da empresa e area de Recursos Humanas/iséo geral acerca de determinado
fato (GIL,1999), ampliando informacdes.

A terceira etapa pesquisa de levantamentsegundo Gil (1999, p. 70),

[...] se caracteriza pela interrogacao direta @@s@as cujo comportamento se deseja
conhecer. Basicamente, procede-se a solicitacdanfdemacfes a um grupo
significativo de pessoas acerca do problema estugada em seguida, mediante
andlise quantitativa, obter as conclusdes correlpuas aos dados coletados

Os quadros a seguir apresentam a populacdo pedguiddo quadro 3 os

participantes na pesquisa exploratoria das Micnpresas:

Quadro 3 - Participantes da Pesquisa Exploratéria € Micro Empresas

Empresa Funcéo Formacgao Tempo de empresa

2 Proprietario Superior 3 anos

3 Proprietario Superior 5anos

4 Analista de RH Superior 2 anos

12 Assistente Administrativg Ensino Médio 1ano

20 Proprietario Superior 20 anos

23 Gestora de RH Superior 12 anos

35 Proprietario Superior 5 anos

37 Proprietario Ensino Médio 3 anos

40 Proprietario Superior Incompletd 15 anos

FONTE: Dados da pesquisa, 2015.

Nos quadros 4 e 5 0s participantes de pequenassaspe médias empresas onde se

apresenta outras funcdes com a identificacdo dé@ds RH:
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Quadro 4 - Participantes da Pesquisa Exploratéria € Pequenas Empresas

Empresal Funcéo Formacao Tempo de emprega
1 Auxiliar Administrativo Superior 8 anos
6 Assistente Administrativo Ensino Médio 1 ano
7 Assistente Administrativo Superior Incomplgto 3 anos
10 Gestora de RH Superior Incomplgto 5 anos
11 Gestora de RH Superior Incomplgto 5 anos
15 Sdcia Gerente Ensino Médio 8 anos
16 Gerente Administrativo Ensino Médio 20 anos
17 Assistente Administrativo Superior 1 ano
18 Gerente Administrativo Ensino Médio 7 anos
19 Assistente Administrativo Ensino Médio 1 ano
21 Gerente Administrativo Superior 5 anos
22 Gestora de RH Superior 12 anos
25 Gestora de RH Superior 12 anos
26 Sécio da Empresa e Contador Superior 18 anos
27 Atendente de RH Superior Incomplgto 3 anos
28 Auxiliar Administrativo Médio 2 anos
30 Auxiliar Administrativo Superior 8 anos
31 Assistente Administrativo Superior 5 anos
32 Proprietério Superior 2 anos
33 Atendente de RH Superior 3 anos
34 Gerente Administrativo Superior 21 anos
36 Sdcia Gerente Ensino Médio 8 anos
38 Proprietaria Superior Incomplefo 6 anos
39 Gerente Administrativo Superior 15 anos
41 Assistente Administrativo Superior Incomplgto 7sno0

FONTE: Dados da pesquisa, 2015.

Quadro 5 - Participantes da Pesquisa Exploratéria € Médias Empresas

Empresad Funcéo Formacao Tempo de emprega

5 Auxiliar Administrativo Superior 8 anos

8 Gestora de RH Superior Incomplgto 17 anos

9 Gestora de RH Superior 4 anos

13 Assistente Administrativg Ensino Médio 8 anos

14 Gestora de RH Superior 13 anos

24 Gestora de RH Superior 12 anos

29 Assistente Administrativg Superior 1 ano

FONTE: Dados da pesquisa, 2015.

Os dados foram coletados por meio de questiongfipéndices A e B) em uma

amostra da populacao das industrias do setor doaresna regido Sudoeste do Parana. Estes
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foram aplicados nas unidades do SESI de FrancisttcdB e Ampére e também no setor de
Recursos Humanos das industrias localizadas no&ipias da Regido Sudoeste citadas na
Figura 4, no periodo entre junho a outubro de 2@kHno fonte primaria da pesquisa foi
coletada as informac0fes através de dois questi@iam do trabalhador e o outro da empresa.
O gquestionario para os trabalhadores (Apéndice 49, ovoluntariamente solicitaram o
desligamento da empresa, foi aplicado no setoaddesocupacional do SESI, quando este se
apresentava para realizar os exames e consultasslendl. Este questionario com 12
questbes onde para cada questdo adotou-se uma @sdil a 05 com os seguintes itens: 1 —
nao afetou, 2 — afetou, 3 — indiferente, 4 — afg@ncialmente, 5 — afetou totalmente.

O questionario da empresa (Apéndice B) que saliatdesligamento do funcionario
foi aplicado junto a area de Recursos Humanosgodnt12 questdes onde para cada questao
adotou-se uma escala de 01 a 05, com os seguietes 1 — ndo afetou, 2 — afetou, 3 —
indiferente, 4 — afetou parcialmente, 5 — afetdaltoente. Em ambos 0s questionarios foram
coletadas as informacdes as quais, foram submetadfxatamento estatistico.

Para alcancar o objetivo dessa pesquisa em detedtaguéncia das opinides dos
profissionais foi utilizada a escala de Likert, ggeuma escala psicométrica das mais
conhecidas e utilizadas em pesquisa quantitativacipalmente, quando se pretende registrar
o nivel de concordancia ou discordancia com umdadeg@o dada. Tamimi, Gershon e
Currall (1995) ressaltam de que, na escala de tLikerrespostas para cada item variam
segundo o grau de intensidade. Essa escala cogogateordenadas, igualmente espacadas e
com mesmo numero de categorias em todos os itelasga@amente utilizada em pesquisas
organizacionais.

O questionario do trabalhador utilizado nesta pesq(Apéndice A) apoiou- se na
Escala de Avaliacdo do Contexto de Trabalho (EAGAnstruido por Mendes e Ferreira,
2006: um instrumento psicométrico para diagnostasrcondicdes, a organizacdo e as
relacdes socioprofissionais de trabalho sob a dtisaproprios trabalhadores. No contexto de
diagnostico organizacional, tal instrumento apriserantagens como: producdo de um
diagndstico rapido dos principais indicadores ao#ti quanto as condi¢cdes e relacdo de
trabalho da organizacéo, identifica aspectos sabisbs e criticos gerando subsidios para o
planejamento de ac¢des, como também fornece um umplaiento do diagnéstico que
possibilita formular novas hip6teses de investigacdm outros meios como entrevistas
(SIQUEIRA, 2008).
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O questionario da empresa utilizado nesta pesduéipéndice B) apoia-se nos
resultados do Diagnostico de Saude e Estilo de dad@rabalhador realizada pelo SESI nos
anos de 2013 e 2014 nas empresas do setor denestagaegido Sudoeste do Parana. As
caracteristicas do trabalho, as caracteristicasesmmomicas e demograficas medidas neste

diagnostico subsidiou a construg¢do do questior&ripesquisa da empresa (SESI, 2015).

3.3 DELIMITACOES DA PESQUISA

A populagdo pesquisada teve como base, o niumenaddstrias de vestuério que
contrataram no ano de 2015 o Servico Social dastmdi(SESI) através nas unidades
operacionais de Francisco Beltrdo e Ampére quetgmesservicos na area de saude
ocupacional, por meio do Programa de Controle ddidtea Ocupacional dos trabalhadores,
realizando as consultas: admissionais, periodiaEmssionais.

Através dos codigos da Classificacdo Nacional deédstdes Econémicas (CNAE) é

que as industrias do setor pesquisado foram indgcpdra o estudo:

Quadro 6 - Cédigos CNAE - Classificacdo Nacional déatividades Econémicas do Setor do Vestuario

CNAE Descricac

1411¢ JConfeccdo de roupas intin

1412¢ JConfeccado de pecas de vestuario, exceto roupasat

1413¢ JConfeccao de roupas profissior

1414: |Fabricacdo de acessorios do vestuario, excetospgraanca e prote
1421t Fabricacdo de mei

1422 |Fabricagdo de artigos do vestuario, produzidos atharas e tricotage

FONTE: SESI (2015a, p. 12).

Estas empresas estado localizadas no Sudoeste attaPaos municipios de Ampére,
Capanema, Enéas Marques, Francisco Beltrdo, MarmeRinhal de Sao Bento, Planalto,
Santa Izabel do Oeste e Santo Antonio do Sudoeste.

No gréfico a seguir, apresenta-se 0 nimero de eapor porte e localizagdo nos
municipios da regido Sudoeste do Parana:
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Gréfico 1 - NUmero de empresas, porte e localiza¢gmr municipio
FONTE: SESI — Unidade de Fco. Beltrdo e Ampére (26).

No periodo delimitado para coletar dos dados dbgum outubro de 2015, das 41

empresas com 2.358 trabalhadores ativos no in&iapticacdo dos questionarios no més de

junho de 2015, obteve a populacdo da pesquisa.

Tabela 1 - Populacéo da Pesquisa

Questionarios Quantidade| Frequéncia (%)
Respondidos pelo trabalhador 07 49,52
Respondidos pela empresa P11 50,48
Total de Amostra 414 100,00

FONTE: Dados da Pesquisa, 2015.

As empresas pesquisadas estdo classificadas segqurf@BBRAE em: micro,
pequena e média através do numero de empregadigsnocro empresa € aquela que contém
até 19 empregados, pequena empresa de 20 a 99ganpse média empresa de 100 a 499
empregados e grandes empresas, mais de 500 engsegad

A néo participacdo de empresas de grande portesgusa se deve ao fato de que,
elas ndo contratam o SESI como prestador de serdeoSaude Ocupacional, conforme
legislacdo vigente, empresas deste porte possuewicale Seguranca e Medicina do
Trabalho (SESMT) proprio. Essas empresas possuea aguipe de profissionais, com a
finalidade de promover a saude e proteger a imtade fisica dos trabalhadores e este, esta

estabelecido no artigo 162 da Consolidacdo das d@i$rabalho e é regulamentado pela
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Norma Regulamentadora 4 do Ministério do Traballi&mgrego (SESI, 2015). Portanto, as
empresas de porte micro, pequeno e médio, ndomplagas nesta norma regulamentadora,
contam com os profissionais, equipamentos e esdrtitsica do SESI em toda a regido para

realizacdo dos procedimentos de Saude e Segurarsgus trabalhadores.

3.4 LIMITACOES DA PESQUISA

A limitacdo da pesquisa estd ligada a obtencao rdggostas do questionario
aplicado ao trabalhador, pois um nimero pouco sspe de funcionarios que se desligou
das empresas sem realizar 0os exames demissiogsés, fincionarios realizaram o exame
periodico anual e no periodo de até 135 dias naombr@atoriedade em realizar os
demissionais (SESI, 2015). No entanto, ressaltguge essa situacdo ndo comprometeu a

pesquisa justificado pelo niumero significativo iddoalhadores respondentes.

3.5 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Para o tratamento das informacdes coletadas d&ipaimtapa da pesquisa, efetuou-
se a andlise documental, compilacdo dos dadosoema€des nos arquivos das Entidades
apoiadoras do Arranjo Produtivo Local, cenario dsquisa.

Na segunda etapa, a analise interpretativa dagvesias realizadas junto aos
profissionais responsaveis pela area de Recursosabkhs ou proprietarios das empresas
pesquisadas, pois “as entrevistas e observacOesmpedriquecer as informacgdes obtidas,
particularmente pela profundidade e pelo detalhéonedas técnicas qualitativas”
(RICHARDSONEt al, 1999, p. 88) o que permitiram ampliar as relac@ssabertas.

Na terceira etapa, com os dados levantados por dasi@ntrevistas e questionarios
aplicados tragou-se o perfil do trabalhador da strii Em seguida, por meio do uso das
ferramentas estatisticas, foi possivel consolidadaxlos, utilizando o Diagrama de Causa-e-
Efeito e o Gréfico de Pareto, com o auxiliosdfiware Minitab.

Conforme Araujo (2011), o diagrama de causa eogfédimbém conhecido como
diagrama de Ishikawa (criado em 1943 por Kaorwkisha), ou espinha de peixe, ou 6 M’s é
uma representacdo grafica de relacionamento entne efeito (problema ou né&o-

conformidade) e sua causa potencial.
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No diagrama de causa-e-efeito € possivel penseausas (0ssos ligados a espinha
dorsal) de um problema (a cabeca do peixe) em tedmanatéria prima, maquinas, métodos,
medidas, mao de obra, meio ambiente. Essa é umaaniemta que pode levar as pessoas
envolvidas a atacar o problema e néo atribuir cuggdm de auxiliar na localizacdo e
resolucao do problema (ORO, 2010).

Para a construcdo do diagrama de causa e efeit@riosipais fatores foram
separados por categorias ligadas a linha centijetivdndo a identificacdo e auxiliar na
localizag&o no contexto da indastria, com as inégdes coletadas na pesquisa exploratéria
se apresenta as consideracgdes por categoriasndugtgpoelo motivo da denominacao das seis
causas principais iniciarem com a letra M, paralfgrg2011) também pode ser chamado de

6M’s, com um significado de cada M:

Método — E método utilizado para executar o trabalhorawpwocedimento.

Matéria-prima — A matéria prima utilizada no trabalho que podeacausa de problemas
como também o que se relaciona com esta.

Méao de Obra— Os movimentos, as relacbes ou mesmo a faltaudifigacdo da méao de
obra podem ser a causa de muitos problemas.

Material/Maquina — Muitos problemas séo derivados falhas no matui@quipamentos.
Medida — Qualquer decisdo tomada anteriormente podeagalbeprocesso e ser a causa do
problema, o que pode ser mensurado.

Meio Ambiente — O ambiente pode favorecer a ocorréncias de gad, esta relacionada

neste contexto a poluicéo, poeira, calor, faltagfgmco etc.

O Gréfico de Pareto, segundo Araujo (2011), permomiba visualizacdo estruturada
em ordem de importancia relativa dos dados, qumiferdeterminar quais os problemas

devem ser resolvidos e qual a prioridade. E temoganmcipais aplicacdes:

a) priorizar problemas;

b) investigar numericamente as caracteristicas do lgmay incluindo
estratificacao;

c) testar as hipéteses de causas de problemas;

d) comparar a situacao antes e depois da implementagalanos de acao.
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O Gréfico de Pareto apresenta os principais fatasssciados a um determinado
evento sob investigacdo. De acordo com Oro (20d&)a a sua construcdo € necessario:
determinar como os dados serdo classificados, ggegaria, por fator, etc.; construir uma
tabela, colocando os dados em ordem crescentejaraicporcentagem de cada item sobre o

total e 0 acumulado; tracar o diagrama e a linhpodeentagem acumulada.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesse capitulo, sdo apresentados os resultadosetdes da coleta de dados obtidos
com a pesquisa. Por meio das respostas do quesgiiamdlicado aos funcionarios das
empresas e do questionario aplicado aos gestoré¥Hdeou proprietarios, realizar-se-a a
analise e interpretacdo dos dados. A apresentagéienspla as analises do trabalhador e da
empresa. Com a consolidacdo dos questionariosntavae o perfil do trabalhador com
desligamento voluntario e o perfil do trabalhadoe @ industria desliga. Com analise mais
profunda dos dados, os fatores foram identificddoam aplicadas as ferramentas Diagrama
de Cause e Efeito e Grafico de Pareto.

Quanto ao retorno dos dados, das 41 empresas gadgsi apenas uma nao
registrou individualmente os fatores do desligamat trabalhador pela empresa, porém
autorizou a pesquisa com os funcionarios e realizentrevista que nesta, contextualizou os
principais fatores que levam ao desligamento das scionarios.

No periodo da realizacdo da pesquisa: de junhotabmi2015, trés empresas
indicadas na pesquisa encerraram suas atividadeguestionarios foram aplicados até o

ultimo més em atividade:

01 (uma) empresa de porte micro de Francisco Behijanho/2015
01 (uma) empresa de porte pequeno de Ampére —0&20Eb
01 (uma) empresa de porte micro de Pinhal de SatwBeoutubro/2015

A empresa que encerrou as atividades no més de jumimunicipio de Francisco
Beltrdo ndo participou da entrevista.

Os dados a seguir foram tratados de forma conjantarelacdo aos portes das
empresas, devido a solicitagcdo e preocupac¢do desvwé@spondentes em manter o sigilo ou

ser identificado pelo porte. Em respeito ao pedio®envolvidos, o retorno validou o estudo.
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4.1 DESCRICAO DO PERFIL DOS TRABALHADORES COM DESLIGAMEO
VOLUNTARIO

As Tabelas de 2 a 5 demonstram o perfil dos tnalb@ires que solicitaramo
desligamento nas industrias de vestuario da Regiftneste pesquisadas no periodo de

junho a outubro de 2015.

Tabela 2 - Trabalhadores com desligamento voluntasi conforme género

Sexo Trabalhadoreg Frequéncia (%)
Feminino 181 87,44
Masculino 26 12,56
Total de Trabalhadores 20] 100,00

FONTE: Dados da pesquisa, 2015.

Estes dados confirmaram que na industria do vestugredomina o género
feminino validando que a participagédo dos homens aeninuindo no decorrer dos anos: em
2008, as mulheres representavam 25,3% de parifopéaBIT 2014; FIEP, 2013). O
empresario da Empresa 14 registra que: “diantentie necessidade familiar como: filhos e
problemas de saude na familia, as mulheres segdeslia empresa para o cumprimento de
seu papel como mae, filha, esposa” (EntrevistaQi5R

E na tabela 3 se confirma que estas necessidadeiiafas também estdo
relacionadas pela faixa etaria dos trabalhadoresi@anaior representatividade de mulheres:

Tabela 3 - Trabalhadores com desligamento voluntasi conforme faixa etaria

Idade Trabalhadores| Frequéncia (%)
Menos que 20 anos 66 31,88
21 a 30 anos 68 32,85
31 a 40 anos 46 22,22
Acima de 40 anos 27| 13,04
Total de Trabalhadores 201 100,00

FONTE: Dados da pesquisa, 2015.

O que se registra nesta amostra é que 64,73% aslltadores estdo com idade
inferior a 30 anos confirmando que, segundo a ARU14) a industria do vestuario é o

segundo maior gerador do primeiro emprego. “A afeeta facilidade de ingresso pela
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demanda constante do setor na regido registradag@asias de emprego e também pelo fato
do treinamento inicial ser conduzido na empresa proseiros meses de atividades, sao
indicadores que facilitam o acesso dos jovens w”sgEntrevista 18, 2015). O namero de

jovens no setor industrial do vestuario € expressiwportuniza a uma geracdo um vinculo

empregaticio importante em uma regido em desemaehitio industrial crescente.

Tabela 4 - Trabalhadores com desligamento voluntéawi por escolaridade

Escolaridade Trabalhadore$ Frequéncia (%)
Fundamental Incompleto, 18 23,19
Fundamental Completo P8 13,53
Médio Incompleto 4b 21,74
Médio Completo H 35,75
Superior Incompleto 8 3,86
Superior Completo al 1,93
Total de Trabalhadores 201 100,00

FONTE: Dados da pesquisa, 2015.

Dos trabalhadores que se desligam da industrisedtu&rio, conforme apresentado
na tabela 4 - 58,46% nao completaram o Ensino Médija idade de 18 anos compreende o
atingimento deste nivel de ensino em situacdo riateneegularidade escolar.

Conforme dados do SESI (2015), alguns fatores mogeque dificultam o acesso, a
permanéncia e a conclusédo do curso, sédo: conttdidalho com estudo e familia, a distancia
entre a escola e a residéncia, a falta ou a ezcdesservico de transporte, a perda ou a troca
de emprego, a falta de visdo sobre oportunidadegeagseimento profissional, o cansacgo, a
desmotivacdo, dentre outros € que contribuem conmndises de baixa escolaridade do

trabalhador da industria brasileira.

Tabela 5 - Trabalhadores com desligamento voluntawi por tempo de empresa

Periodo Trabalhadoreg Frequéncia (%)
Até 3 meses 25 12,08
De 4 a 12 meses 78 37,68
De 13 a 24 meses 44 21,26
Acima de 24 meses 60 28,99
Total de Trabalhadores 2017 100,00

FONTE: Dados da pesquisa, 2015.
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A tabela 5 apresenta que, dentre os trabalhadanes desligamento voluntario,
49,76% sao 0S que permanecem na empresa por umpesitmo em que sdo capacitados para
iniciar as atividades e posteriormente rompem satrato de trabalho com as empresas.

Conforme do DIESSE (2014), uma das principais taresticas do mercado de
trabalho formal brasileiro é a ampla flexibilidadmntratual, que facilita tanto os
desligamentos quanto as admissfes 0 que se codgfaéna parcela dos vinculos com menos
de um ano de duracdo tem expressiva participacadistabuicdo relativa do tempo de
trabalho, representando 39,3% do total de vincutosiforme se observa nos registros
administrativos da Relagao Anual de InformacoesaBo(RAIS).

Com os resultados apresentados nas tabelas 3 enbluiese e se apoia em
Zylberstajn (2007, p. 14), que para o jovem:

E natural que precise passar por VArios empregbseatontrarem uma vaga
adequada para o seu perfil, sua personalidade prego de vida. Por essa razao,
guando uma pessoa inicia sua vida profissionatatfeequentemente de emprego,
até encontrar uma vaga mais duradoura.

De forma geral o perfil do trabalhador da indUsti@ vestuario no Sudoeste do
Parana que se desliga voluntariamente da empresasaaioria mulheres (87,44%), jovens
com menos de 30 anos (64,73%), ainda em processsoiéarizacao (58,43% sem ensino

médio completo) e a permanéncia no posto de tralzalimn menos de um ano é de 49,75%.

4.2 DESCRICAO DO PERFIL DOS TRABALHADORES DESLIGADOS PE
INDUSTRIA DO VESTUARIO

As Tabelas de 6 a 9 demonstram o perfil dos trablalfes que as industrias do
vestuario da regido Sudoeste pesquisadas desligergn@riodo da pesquisa do més de junho
a outubro de 2015.

Tabela 6 - Trabalhadores desligados pela empresardorme género

Sexo Trabalhadore$ Frequéncia (%)
Feminino 181 85,78
Masculino 30 14,22
Total de Trabalhadores 211 100,00

FONTE: Dados da pesquisa, 2015.
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Os dados da tabela 6, confirmam a presenca do@geinino no setor de vestuario
como predominante assim como em todo o pais, tami@@megido Sudoeste do Parana

(ABIT, 2014; FIEP, 2013).

Tabela 7 - Trabalhadores desligados pela empresardforme faixa etaria

Idade Trabalhadoreq Frequéncia (%)
Menos que 20 anos 60 28,44
21 a 30 anos 88 41,71
31 a 40 anos 35 16,59
Acima de 40 anos 28 13,27
Total de Trabalhadores 211 100,00

FONTE: Dados da pesquisa, 2015.

Dentre os desligados pela empresa, conforme tahedatdo os mais jovens como

categoria predominante no setor, onde 70,13% rdbalhadores tem menos de 30 anos.

Tabela 8 - Trabalhadores desligados pela empresamescolaridade

Escolaridade Trabalhadoreg Frequéncia (%)
Fundamental Incompletol 34 16,11
Fundamental Completo 38 18,01
Médio Incompleto 66 31,28
Médio Completo 62 29,38
Superior Incompleto 6 2,84
Superior Completo 5 2,37
Total de Trabalhadores 211 100,00

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Sabe-se que a educacdo € uma das variaveis quieicoach a produtividade e a
competitividade. Conforme a tabela 8, o indice 8@®% dos trabalhadores desligados pela
empresa sem a conclusdo do ensino médio indicacessidade do setor em implantar
programas para a elevacéo da escolaridade dottealoal

Segundo as pesquisas realizadas pela Entidade &®©3b), a elevacdo da
escolaridade representa uma estratégia de constalteoria para enfrentar os desafios
presentes e futuros de um ambiente de trabalhonetti@ competitivo e em constante
evolugéo, tornando-se um instrumento fundamentsh ggrantir a competitividade dos

negocios e estratégias de atracdo, desenvolvireeietencao de profissionais qualificados.
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Nesse sentido, a elevacdo da Educacdo Basica deymras estratégias de gestédo
de pessoas, alinhada com as estratégias de negéaciodesenvolver qualidade de vida no
trabalho. Para vencer esse desafio € imprescindivapoio da familia, dos amigos e,
sobretudo, da empresa. Vislumbrar perspectivaselleoma em sua vida profissional, familiar
e social é outro fator determinante para a voltaraloalhador a escola. Conciliar o turno de
trabalho e o horario de estudo, administrar o ggmsarcar com 0s custos do processo

educativo requer apoio da empresa.

Tabela 9 - Trabalhadores desligados pela empresamp@mpo de empresa

Periodo Trabalhadoreg Frequéncia (%)

Até 3 meses 44 20,85
De 4 a 12 meses 99 46,92
De 13 a 24 meses 36 17,06
Acima de 24 meses 32 15,17
Total de Trabalhadores 211 100,00

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Dentre estes trabalhadores registrados na tabe@& 7% foram desligados pelas
empresas no periodo de um ano de contrato formdé os custos da admissédo sdo somados
aos custos de demissdo em um periodo de menos @dmainiste indicador estd acima da
média brasileira onde, segundo a Fundacao Instdetd®’esquisas Econdmicas (FIPE), a
proporcéao de empregados que ficam um ano ou met®g £%.

As empresas brasileiras pagam um preco alto poitidam precocemente seus
empregados esoefeitos atingem substantivamente 0s gastos coproggamas do seguro-
desemprego e de intermediacdo de mao de obra (ERE).

Portanto, em resumo do perfil e pelos dadom@sstrias do vestuaripesquisadas
sdo desligados do quadro funcional na sua maionghares (85,78%), dentre estes
desligamentos trabalhadores com menos de 30 andadke (70,15%) e que n&o concluiram
0 ensino médio (65,40%). Conclui-se que a fras# “faz mais parte de nosso quadro”
repete-se cada vez mais nas empresas do setorigagguacarretando perda de jovens

talentos, de historia e de cultura organizacional.
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4.3 PRINCIPAIS FATORES RELACIONADOS AO DESLIGAMENTO DO
TRABALHADOR NA INDUSTRIA DO VESTUARIO

Apresenta-se a parte quantitativa ofatam aplicadas as técnicas estatisticas e gerado
Diagrama de Causa e Efeito e Gréafico de Pareta,gmduas andlises separadamente: dos fatores
relacionados ao desligamento voluntario do trallmihae dos fatores relacionados ao

desligamento do trabalhador pela empresa. Na segu@presentam-se os resultados de ambas.
4.3.1 Fatores do Desligamento Voluntario do Trabalhador
Na representacdo apresentada na figura 4, as dagegstdo agrupadas com fatores

identificados no questionario da pesquisa, assimpaglos contextualizam-se todos os fatores
identificados que levam ao desligamento voluntdadrabalhador:

Categorias Medida Material Matériz-prima
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Figura 4 - Diagrama de Causa e Efeito Trabalhador
FONTE: Dados da Pesquisa, Software Minitab, 2015.

Dos fatores relacionados ao desligamento volun@widrabalhadorpa categoria
Medida, o fator salario no periodo da pesquisa registow valor de remuneracdo R$

1.027,00 para o trabalhador que atua na funcaauxiéaa de costureira, cargo com maior
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namero de funcionarios no setor. Como unico beirefilentificado pelo trabalhador foi um
bénus de producédo proposto por um namero poucdisajivo de empresas, esta politica de
remuneracao por producdo ou merito nao é aprovaldanmioria das empresas pesquisadas e
sindicato do empregador; outros beneficios néao nfoidentificados pelo trabalhador
(DADOS DA PESQUISA, 2015).

Na categoria Material, 0 uso de equipamentos de seguranca no setoigatdivio e
os trabalhadores fazem uso como prevencao.

Na categoria Matéria prima, os fatores estdo relacionados as questbes como
familia e os movimentos de mudanca de cidade peredites motivos vinculados as pessoas,
nesta categoria se identifica que muitas mulheraefesligam da empresa para acompanhar o
marido em outras oportunidades de trabalho (DAD@SFPESQUISA, 2015).

Na categoria Mao de obra os fatores relacionados as pessoas no contexto de
mudanca de setor, relacionamento e qualificacd@ntqua mudanca de setor muitos
trabalhadores sdo atraidos pelo melhor piso shldgiautras categorias que prosperam na
regido, quanto ao relacionamento, as liderancasosd@das no contexto da empresa e estes
colaboram na qualificacdo dos novos colaboradareperiodo de experiéncia (DADOS DA
PESQUISA, 2015).

Na categoria Métodg o setor de producdo industrial nas empresas Fasiqs,
ocupa 90% dos trabalhadores da industria do véstuEpenas 10% sdo cargos de outros
setores (SESI, 2015).

Na categoria Meio Ambiente os fatores relacionados a mudanca de empresa por
diferentes interesses do trabalhador e o ambidsieofsejam: instalacdes, temperatura,
condicOes de trabalho, manifestados por este (DADAFESQUISA, 2015).

Aplicou-se o questionario a 207 trabalhadoresrgakzaram os exames e consulta
demissional no periodo da pesquisa de junho a ouid 2015 e as equipes de saude das
unidades do SESI de Ampére e Francisco Beltrastragam o interesse do trabalhador em
realizar todos os exames, mesmo sendo em processdesligamento, ressaltando a
importancia das empresas em cuidar da saude dahsalor da industria. Os trabalhadores
respondentes que se desligaram voluntariamenteengsesas no periodo da pesquisa
participaram da pesquisa com interesse.

Com os fatores categorizados e aprofundados conicasacdes das entrevistas, as
respostas dos questionarios foram consolidadasresakados desta consolidacdo dos dados

sao apresentados no Diagrama de Pareto conforniedzza
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Grafico 2 — Diagrama de Pareto dos fatores relacionados aogligamento voluntario do trabalhador
Fonte: dados da pesquisa, Software Minitab, 2015.

Nota: Simbologia adotada: FT |é-se Fator Trabalhaddf,(0F Motivos pessoais; FT 9: Mudanca para outra
cidade; FT12: Oportunidade de trabalho em atividatteindustrial; FT3: Salario; FT11: Mudanca paraa
empresa industrial; FT 13: outros fatores espmdfos pelo trabalhador; FT4: Beneficios; FT7: Mdias
Producéo; FT5: Ambiente Fisico; FT1:Relacionameoio chefias.

Nesse grafico, evidenciam-se os fatores que levatestigamento voluntario dos
trabalhadores na industria do vestuario do Sudakstearana. Registra-se que 23,8% sao 0s
motivos pessoais o fator mais relevante, indicamdmalise do género deste trabalhador. O
destaque para as demissdes sdo as mulheres enmormaaisrexpressivo no setor a qual, é
responséavel pelas atividades junto aos filhos zeaés domeésticos.

Corrobora o estudo com os dados nacionais, de #3%ed trabalhadores do setor do
vestuario sdo de mulheres das quais muitas sdaesctieffamilia (ABIT, 2013). As estruturas
publicas municipais de creches para que os fillassthbalhadoras usufruam deste beneficio,
nem sempre apresentam vagas suficientes para tpdpudacéo e a legislacdo vigente nao
caracteriza como obrigatorio para as empresas e fga pesquisa este compromisso com
seus funcionarios, apenas as empresas de graridggoresta obrigatoriedade.

A mudanca para outra cidade € outro fator releveedestrado na pesquisa com o

trabalhador, com 20,2% de pontuacéo, este fatoimamta significativamente a regiao por
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se tratar de municipios de baixa populacdo, queabusentros maiores na expectativa de
melhores colocagbes no mercado do trabalho. Naaegjiidoeste, se concentra um numero
significativo de médias e grandes empresas dosesatie méveis e alimentacao, atraindo os
trabalhadores da industria do vestuario, pois targalario como beneficios em outros setores
se diferenciam em virtude dos acordos sindicaisreep das empresas que, para cumprir a
legislacdo dispdem aos funcionarios refeitériocloes para filhos, andlise ergonémica do
ambiente de trabalho, atividades diarias de gicei$tboral, entre outros.

Aos que pretendem permanecer no setor, algumadeseglo Estado de Santa
Catarina com grande concentracdo de grandes iredigéxtil e vestuario atrai muitos
trabalhadores, contudo este fator também € evidéacias entrevistas com 0s empresarios e
gestores de RH onde afirmam que, muitas trabalhadsolicitam seu desligamento para
acompanhar seus companheiros na busca de mellf@oeages em grandes centros nos
Estados de S&o Paulo, Mato Grosso, Rondonia, @nires.

A busca por oportunidades em setores nao indugeral expectativas ao trabalhador
da industria do vestuario e se apresenta com 1%88tre os fatores significativos nos
resultados da pesquisa. Como registrado anteriaemmen perfil do trabalhador da industria
do vestuario, ele € um trabalhador jovem que améita concluiu a escolarizacdo e assim,
pode ser atraido pelos setores de comeércio e géiestke servicos que é crescente em toda a
regido. Este resultado vem confirmar a analiseadgolre (2006) que nos ultimos anos varios
empregos foram deslocados da area industrial pae servicos, que esta se apresentando
como uma area promissora. Além disso, a ofertaatmlho esta globalizada fazendo com
que os postos de trabalho se desloguem geografit@madicados pelo fator mudanca de
cidade.

O fator salario de forma menos significativa com,9% estad indiretamente
relacionado com os dois fatores anteriores: a nuadale cidade e mudanca de setor; a
remuneracdo € algo que inevitavelmente influencigpeamanéncia ou a saida dos
funcionarios, pois se vive hoje em uma sociedadegohente capitalista, onde o dinheiro é
essencial para a manutencédo da vida cotidiana.

Como ja registrado anteriormente, um numero pougnifieativo das industrias
pesquisadas implantaram uma politica de cargokeosa permanecendo o salario negociado
pela categoria como a remuneracao indicada paeton. Outras formas diferenciadas de
remuneracao também nédo obtiveram registros sigtiifms nas entrevistas realizadas com os

empresarios e gestores de RH.
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Nesta movimentagdo das pessoas, também se registudanca do trabalhador para
outra empresa do mesmo setor, sendo 10,3% a péotpaca este fator; os funcionarios ao
perceberem algumas diferencas seja salarial, lobesgefiou ambiente, solicitam seu
desligamento e buscam a colocacédo em outra empresa.

Em dados anteriores registrou-se a admissao e sknigcontecem com mais
intensidade no periodo até 01 (um) ano na empasdunciondrios que solicitam seu
desligamento se apresentam em outras empresaaduaissao e contribuem para a sequéncia
do movimento das pessoas no setor, de empresa prasamporém um sistema mais efetivo
de recrutamento e selecao de pessoas nas empmeaasiadicado.

Dentre os demais fatores pontuados, os benefinietas de producdo, ambiente
fisico e relacionamento com chefias e colegas faamsiderados de baixa pontuacao.

Na analise por categorias, registra-se que osefatdo desligamento voluntario da
indUstria do vestuario estdo significativament@agie@inados com a categoria matéria prima
interpretada como pessoas na pesquisa, identifipaths motivos pessoais e mudanca para
outra cidade acumulando 43,9% da pontuacdo dag$ato

Portanto, para os demissionarios espontaneos egocais mao de obra e ambiente
interpretado como o contexto da atividade do sp&mquisado, acumulam a pontuacao de
25,6%. Seja por motivos relacionados as pessoas cantexto da atividade desenvolvida no
setor, acumula-se 69,4% destes fatores que levatesdigamento voluntario do trabalhador

da industria do vestuario no Sudoeste do Parana.
4.3.2 Fatores do desligamento do trabalhador pela empresa
Nesta representacdo, as categorias estdo agrupanagatores identificados no

questionario da pesquisa, assim agrupados conlizgimase todos os fatores identificados

gue levam ao desligamento do trabalhador pela esapcenforme a figura 5:
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Figura 5 - Diagrama Causa e Efeito Empresa
FONTE: Elaborado pela autora, (2015).

Dos fatores relacionados ao desligamento indicagla pmpresana categoria
Medida registra-se que o fator salario € negociado peldicato da categoria, dentre as
pesquisadas duas empresas implantaram politicardesce salarios recentemente; guanto
aos beneficios, registra-se que oito empresas mtgpean o Programa Cartdo SESI para
servicos de odontologia, farmacia e supermercadoéastica laboral é desenvolvida em 30%
das empresas diariamente, ambos estes programesdiogl como beneficio para os
trabalhadores. A dificuldade financeira é aprestnta justificada pelo cenario econémico
brasileiro atual (DADOS DA PESQUISA, 2015)

Na categoria Material, 0 uso de equipamentos de seguranca no setoigatoiio
para prevencdo de riscos de acidentes, consta amp mle acdo das empresas junto ao
documento do Programa de Prevencao de Riscos Atalsi§RPPRA) implantado pelo SESI
0s equipamentos de uso de cada funcionario de@cord o setor e posto de trabalho (SESI,
2015).

Na categoria Matéria prima relacionada diretamente as pessoas, a empresa
apresenta poucos registros de desligamento povesgiessoais ou mudanca de cidade, estes
fatores sdo indicados em maior incidéncia pelo atreldor quando no desligamento
voluntario. Porém nesta categoria, o absenteisngistr@do pela empresa também é

decorrente do indicador de numero de atestadoseapeElos aos empresarios durante as
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entrevistas. O empresario cuja empresa de pequente, pdenominada 29, com 88
funcionarios registrou-se que “no periodo de 0D a& outubro de 2015 foram apresentados
72 atestados e 28 faltas sem justificativa” (DADDA PESQUISA, 2015). Também nas
empresas de pequeno porte denominadas 27 e 3zaota 90 funcionarios: “em 21 dias de
trabalho do més de setembro de 2015 foram apresen®#b atestados e os médicos ndo
registram o cédigo relativo as doencgas (CID), assim sabemos ao que esta relacionada, se
problemas na empresa ou pessoal” (DADOS DA PESQI2ZBA5).

Na categoria Mao de obraa mudanca de setor ndo foi indicada pelas empresas
porém os empresarios identificam que os setorealioeentacdo, moveleiro e prestacédo de
servigos atraem seus funcionarios pelo melhor sadarial e outros beneficios, como registra
a gestora da empresa 9, “as empresas do setornttimeatraem pelo melhor salario e
beneficios porém, eles retornam aqui apdés o perded@xperiéncia pedindo para voltar
dizendo que a temperatura do ambiente de trabatischerarios de trabalho, alguns noturno,
dificultam sua adaptagcéo” (DADOS DA PESQUISA, 2018)s fatores relacionamento com
0s colegas e liderancas nao sédo observados pelasanpoucos registros como da empresa
19 cuja assistente administrativo relata: “ja tiesnregistros de funcionarios que quando
insatisfeitos querendo ganhar a conta, criam umé&uséo com os colegas ou supervisores”
(DADOS DA PESQUISA, 2015).

Ainda na categoria Mao de obra, o fator qualificagta relacionado com a
producdo na categoria Métodos, pois 80% das engp@daitem seus funcionarios sem
realizar a qualificacdo profissional antes do iegoena empresa, realizam a qualificacéao ja no
posto de trabalho nos primeiros dias de experiéraguns trabalhadores nem sempre se
adaptam as atividades do setor, causando os daslijas no periodo de experiéncia. A
gerente administrativa da empresa 16 relata “pref@dmitir funcionarios sem experiéncia,
sem vicios e assim qualificar conforme o processin® da empresa”. Como também a
gerente administrativa da empresa 34, declara gsi¢rabalhadores permanecem na fungao
qualificada e apresentam resisténcia em mudar rigduou desenvolver outras habilidades,
preferem acomodar na primeira funcdo desempentRdddOS DA PESQUISA, 2015).

Na categoria Meio Ambientea andlise do ambiente de trabalho, 100% das eagores
pesquisadas registram que sdo acompanhadas sémasteapor uma equipe de engenheiros
e técnicos de seguranca no trabalho e estes, oonfegistra a gestora de RH da empresa 24
“realizam medi¢des quanto a iluminacéo, ruido eptratura, fazem as analises de produtos

quimicos que usamos, emitem laudos de insalubridadeericulosidade”. E a gerente
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administrativa da empresa 39, afirma que “a empbeszga cumprir a legislacdo vigente

registrando no plano de agdo anual as adequacéesstamos fazendo na fabrica”; indica-se
a preocupacao dos empresarios em relacdo a mettawieondicdes do ambiente de trabalho
(DADOS DA PESQUISA, 2015) .

Em relagdo ao cenario econémico, fator este raegistcomo outros e enfatizado por
um namero significativo de empresas, principalmergeproprietarios que participaram da
entrevista, estes registram os ajustes interno® @inmado pela sécia gerente da empresa 36
que, propos para este periodo: “uma adequacamdagédio, ndo ha admisséo de funcionarios
novos, estamos com muita cautela dando atenc&espsshs, porque nossos fornecedores de
pecas estdo diminuindo as entregas para a protogs@ més” (DADOS DA PESQUISA,
2015).

No periodo da pesquisa foram realizados 211 exa®esssionais solicitados pelas
empresas, com um numero significativo de funci@sadesligados por ocasidao do cenario
econdmico atual, identificaram-se trés empresagadds na amostra que encerraram suas
atividades no setor do vestuario, ocasionando eserva de mao de obra na regiéo.

Com os fatores categorizados e aprofundados canfamacdes das entrevistas, as
respostas dos questionarios foram consolidadasresakados desta consolidacdo dos dados
sdo apresentados no Grafico de Pareto:
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Gréfico 3 — Diagrama de Pareto dos fatores relaci@uos ao desligamento do funcionario pela empresa
Fonte: dados da pesquisa, software Minitab (2015).

Nota: Simbologia adotada: FE |é-se Fator Empresa; FBEiffzuldades financeiras da empresa; FE 13: outros
fatores especificados pela empresa; FE7: dificddam cumprimento da meta de produgdo; FE11:
Absenteismo; FE10: Motivos pessoais do funciondittt: Dificuldade no relacionamento com chefias.

No Grafico 3 foram registrados os fatores que lemandesligamento do trabalhador
pela empresa, cuja pontuacao de 39,8% com maidicagio o fator dificuldades financeiras
da empresa por se tratar de um numero expressivoode e pequenas empresas estas, diante
do cenario econémico atual brasileiro, demitem d$ensionarios para se enquadrar a nova
conjuntura econdémica, se ajustando as questée®detidade e competitividade do setor.

O impacto do cenario econémico do Brasil nas intisste vestuario da regido no
periodo da pesquisa foi registrado no fator outnode, a diminuicdo de producao fisica
transformada em quantidade de unidades produzibésveo neste periodo uma queda
significativa sendo indicada neste fator. Com 24d®¥pontuacado, neste fator também foram
registrados os desligamentos dos funcionarios ritssirias que encerraram suas atividades
no periodo da pesquisa.

A dificuldade no cumprimento da meta de produc@mnédos fatores que levam as
industrias do vestuério ao desligamento de seusdo@rios, com 13,9% de pontuacdo este €

um fator que remete ao entendimento da industr@tgua importancia em implementar os
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subsistemas de recursos humanos ou gestdo de ess@ssim, planejar acbes de

desenvolvimento e qualificacdo das pessoas paaaeatuno setor da industria da confeccao.
Se os dados anteriores apontam que a industrigaé3l,77% do seu quadro no primeiro ano

de trabalho e um dos fatores € o ndo cumprimerdorgtas de producdo, a analise é téao
profunda e necessaria quanto a implementacéo dasootdticas no processo de adaptacao
dos funcionérios neste setor.

O fator absenteismo € definido nesta pesquisa eoauséncia do trabalhador do seu
posto de trabalhoom ou sem justificativa, nas horas que corresparalam dia de trabalho
dentro da jornada legal de trabalho. Para este dat® correspondeu a 13,4% da pesquisa da
empresa, estudos (DIESSE, 2014; IEMI, 2013) indica@ hd uma relacdo entre o género
feminino e o absenteismo. Ressalta-se a dupladadigi da mulher seja nas industrias do
vestuario e no lar, o que pode implicar sobrecdigjaa, preocupacdes e pouco repouso,
desencadeando doencas nervosas e mentais. A inftaes doméstica e a indisponibilidade
de creches nos municipios da regido para as méeseata seus filhos principalmente quando
adoecem também contribuem para o absenteismo.

Os motivos pessoais dos funcionarios e o relacien&ancom chefias séo fatores
com menos pontuagdo, porém se apresentam comesapoe nesta analise em se tratando de
pessoas devem ser considerados, pois 0s gestord®dHdeegistraram que as pessoas
manifestaram em seu ambiente de trabalho suawlddides pessoais seja no ambiente
familiar ou no contexto de trabalho.

Dos fatores identificados que impactaram para tigdesento do trabalhador pela
empresa estdo relacionados com o cenério politoménico atual, as dificuldades estédo
sendo registradas em todos o0s setores da econorarg vigente da realizacado da pesquisa
apresenta no aspecto politico o aumento de canghstatias para a industria de
transformacao, neste caso impactando o industrigestuario; no aspecto econémico como
consequéncia da deterioracdo da economia brasgeirecessdo no setor industrial que
impacta no aspecto social com o desemprego no pais.

Portanto, estes aspectos da conjuntura atual dirastiveram interferéncia nos
fatores que impactaram no desligamento do fundor@la empresa, pois 0 momento de
contragdo econdmica e crescimento do desempredaraafe negativamente o setor do

vestuario, 0 que se apresentou na pesquisa.
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4.3.3 Comparativo dos fatores que impactam no desligamentdo trabalhador
Em resposta a pergunta do estudo, segue os fatpresmais impactam nas
demissdes voluntarias e demissdes realizadas @mlaesas do setor do vestuario que estao

expressas no quadro 7, cumprindo os objetivos gtopo

Quadro 7 — Comparativo dos Fatores

Fatores do Trabalhador Pontuaqé@ Fatores da Empresa fPtuacad
1° [Motivos pessoais 23,89 Dificuldades financeiras 39,89
. Outros cenaric econdmic(
oo |Mudanca de cidade 20,29diminuicso de produgi 24,29
Oportunidad err atividade - nac Cumprimento de meta de producéo
3° lindustria 15,3% 13,99
4¢ JSaléric 10,9%Absenteism 13,4%
Mudanca para empresa do megmo Motivos pessoais
5 |seto 10,3% 2,4%
Outros especificados pelo trabalhador lelcyldade no relacionament com
6° 4, 7% chefic 2,3%
7¢ |Beneficio: 2,9%]Outros ndo especificac 3,9%
8¢ IMetas de produci 2,9% - -
9¢ JAmbiente Fisic 2, 7% - -
10¢ JRelacionamento com chef 2,5% - -
11¢ |Outros néo especificados 2,7% - -

FONTE: Dados da pesquisa (2015).

O quadro 7 registra que os fatores relacionadoatéaria prima com o significado as
pessoas, conforme Diagrama de Causa e Efeito, amm em ambos os aspectos: pelo
trabalhador como motivos pessoais e mudanca ddecelpela empresa como absenteismo.

Séo fatores que envolvem diferentes analises, porgae se pode interpretar é que
com o estreitamento de uma relacdo mais préximee eiaincionarios e empresa, um
fortalecimento desta relagcdo com a comunidade @ndenpresa esta inserida em prol de
melhores condicbes de qualidade de vida para didamioportunidades de crescimento
profissional para o trabalhador podem minimizampacto destes fatores na economia dos
municipios que compde a regido.

O cenério politico econdmico brasileiro apresentddante a pesquisa contribuiu
para que os fatores indicados pelas empresas divetd relevancia neste aspecto. Nao
apresentando estes fatores que sao externos assaguampresas sofrem a consequéncia, a
dificuldade que o funcionério apresenta para o cimgnto das metas de producao torna-se
importante para analise na categoria métodos. @oef@presentado nas caracteristicas do
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APL, o setor dispde de laboratérios para a qualfio e requalificacdo de pessoas atraves das
instituicbes parceiras como também, apoio técnacadequacdo do processo de producédo e
assim, colaborar para amenizar este fator de destigto pela empresa com acdes a serem
desenvolvidas. No olhar do funcionario, a meta delycdo ndo € considerada relevante
guando este solicita seu desligamento.

No quadro 8 o principal fator de cada porte de es®wré apresentado para

complementar os dados apresentados:

Quadro 8 — Comparativo dos Desligamentos por Portde Empresa

Fator mais impactante no desligamento do trabalhadopor porte da empresa
Porte da Empresa Fatores do Trabalhador Fatores dBmpresa
Micro empresa Mudanca para empresa do mesmo sefor ificullade Financeiral
Pequena empresg Motivos Pessoais Dificuldade Féiran
Média empresa Mudanca de cidade Absenteismo

FONTE: Dados da pesquisa (2015).

O trabalhador da micro empresa (até 19 trabalhajieddicita seu desligamento para
mudar para outra empresa do mesmo setor, a regi@®mira um numero significativo de
empresa e assim o comparativo entre estas € whalEdo trabalhador na busca de melhor
colocacdo. O trabalhador da pequena empresa (até@al®8hadores) aponta os problemas
pessoais como o fator predominante para o sewde®nto voluntario. J4 o trabalhador da
meédia empresa (acima de 100 funcionarios) regigteaa mudanca de cidade € o fator mais
considerado para o desligamento voluntario.

Para as empresas de micro e pequeno porte, o daer mais impacta no
desligamento dos funcionérios € a dificuldade foe@na, porém para a média empresa na
condicéao financeira mais estavel registra que ergbgsmo € o fator predominante.

Os fatores foram apresentados, comparados e alwjgaorém os impactos destes
na rotatividade do setor do vestuario sdao muitmiigtivos que, se nao tratados,
comprometem toda uma cadeia produtiva que vemibairtdo para o crescimento de uma
regiao.

Os investimentos das instituicbes parceiras do A&b significativos viabilizando
projetos e desenvolvendo acbes de apoio ao sedfa, r80 processo produtivo, no
desenvolvimento, na gestdo administrativa finaacemu na gestdo das pessoas. Os

empresarios participantes das entrevistas na su@iaaegistram a participacdo de suas
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empresas nos projetos e acoes identificadas paesog, ja 0 empresario da micro empresa
apresenta dificuldade em ausentar-se do seu negaéciestar envolvido nas diferentes
atividades na empresa assim, pode estar perderggmréunidade de troca, resolucdo de
problemas e construcao de saberes em grupo.

Constatou-se nos Quadros 3, 4 e 5 onde registrastratura de RH por porte de
empresa que: o proprietario da micro empresa sdedihas funcdes da empresa, € este quem
conduz 0OS processos junto as pessoas que conbata também gerencia O processo
produtivo, € quem lidera a equipe e administraeggoios. Nas empresas de pequeno porte
ja se apresenta a funcdo de assistente adminisirats caracteristicas de outros cargos na
empresa como 0 gestor de RH atuando nos processope&ssoas, porém o proprietario e
sécios também sado atuantes na area.

De forma mais preparada para atender a gestdaossegseas empresas de medio
porte, ndo se apresentando mais o proprietaria f@s¢do e é esta transposi¢do na forma de
administracdo de pessoas nas industrias que c@adlaz alinhamento da gestdo de pessoas
com a estratégia da empresa, pois com a mudancpaadn8es de relacbes de trabalho e
exigéncias do mundo moderno é um sistema de gdst@essoas integrado e estratégico que
favorece maior sinergia entre as partes e refosmnmutuamente, garantindo maior
efetividade, coeréncia e consisténcia minimizargifatores apresentados na pesquisa e assim
perceber que atuar na movimentacao das pessoason@ sim elemento crucial da estratégia
da gestao de pessoas.

Com mais de 8.000 postos de trabalho na regid®tar slo vestuario concentra
trabalhadores com um perfil jovem, na sua maiouéeres com menos de 30 anos que ainda
ndo completou a escolarizacdo do ensino médio esquaesligam ou sdo desligados no
primeiro ano de atividades na empresa. E quaisitoses que impactam ao desligamento e
gue tem provocado uma rotatividade na regido ademaédia nacional?

De forma geral, a pesquisa revelou que os motiessqgais, mudanca de cidade e
oportunidade de trabalho em atividade n&ao induistaacentram 59,3% de pontuacdo dentre
os demais fatores; deve-se considerar que o s@lago pelo setor é o fator que gera 10,9%
em seguida a mudanca para outra industria ¢ déo010,8ue somados com os fatores de
maiores pontuacdes € de 80,4%.

E importante ressaltar que o trabalhador ao respoadpesquisa teve multiplas
escolhas e estes fatores podem estar revelandoa quéatividade voluntaria pode ser

minimizada com a implantacdo de praticas de gedéapessoas indicadas no referencial
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tedrico e apoiadas pelas instituicdes do Arranjpd®tivo Local que atuam com inumeras
acOes em prol do setor.

Portanto, sabe-se que um dos custos que mais @mnpaoh sustentabilidade
organizacional é custo de pessoal. Dados finargemmprovam que quanto mais tempo o
trabalhador fica na empresa, mais barato ele ceigtajeste contexto que os termos Recursos
Humanos (RH) e Gestéao de Pessoas (GP), deventisalaalos em todas as organizacoes. E
finalizando, os dados demonstraram que as empgegagonseguem articular RH e GP a

rotatividade € menor.
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5 CONCLUSOES

O estudo respondeu a problemética na qual, cangistiidentificar quais os fatores
que impactam na rotatividade de pessoas nas empgegaformam o Arranjo Produtivo
Local de Vestuario do Sudoeste do Parana. Para, tée#-se necessario apresentar o0s
cenarios do setor e sua importancia estratéginty tea abordagem econémica quanto social
para a regiao onde estao localizados os polo indsst

Na regido Sudoeste do Parana este € 0 setor quentan 0 maior niamero de
indUstrias principalmente, de porte micro (até 1fhcionarios) e pequeno (até 99
funcionérios), localizado em 28 municipios nesteaa@encia € de fundamental importancia
para a economia destes pela intensa empregabildadado de obra local. Os recursos
institucionais tornaram-se fundamentais para a resgmm e até mesmo a manutencdo de
empresas em determinados municipios, considerad@atomcontribuinte para o aumento do
namero de empresas. Os recursos de conhecimentdltioes anos tiveram uma grande
expansdo a partir de celebracdo de convénios erentre prefeituras e instituicdes de
apoio (SINVESPAR, SESI, SENAI, SEBRAE), descentaiam o conhecimento de maneira
a atender todos 0s municipios produtores.

A pesquisa exploratoria em documentacfes e redatd@as instituicbes parceiras
disponibilizadas para a complementacdo das infdiegglo setor revela que, um macro
projeto denominado Projeto Moda (PROMODA) esta setelsenvolvido pelas instituicbes
para as empresas que formam o APL na regido deéxt2 &Seu objetivo € promover a
pesquisa e especializacdo do mercado da moda atégyenando diferencial competitivo
através do associativismo e cooperacdo. O PROMO&W sendo o provedor de constantes
eventos, consultoria especializadas, servicosdésre suporte ao setor em diferentes areas.
Como exemplo, no periodo da realizacéo da pesgumanacao da 142 turma de formacao de
lideres e a 12 turma de formagé&o de gestores deg#o industrial.

Este empenho das instituicbes que formam o APluskfica, pois gerador do
primeiro emprego, este setor concentra em suastikl um namero expressivo de jovens,
porém ndo os retém, demitindo significativamentefurscionarios no primeiro ano de
trabalho que comparado com o desligamento voluntéambém é expressivo no primeiro

ano de contrato.
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Como os vinculos de trabalho sdo temporarios, ad@iam compromissos muatuos
de longo prazo entre a empresa e seus funcioréxime-versa. Sem um horizonte, a empresa
nao investe em seus funcionarios e o trabalhadosgolado, ndo se interessa em investir no
emprego, que vai terminar muito em breve. A empn@seainveste no trabalhador porque nao
tera tempo de recuperar seu investimento e o trabat ndo investe no seu emprego porque
nao sabe onde estara trabalhando no futuro préxdrambos perdem. E esta rotatividade gera
custos que podem comprometer a sustentabilidadentiaesas que formam o APL.

A reducdo da rotatividade no setor seria uma opmiage para aprimorar a
competitividade das empresas em um cenario de edsebmica, porém é primordial que
esta se disponha em mudar o padréao de relacionamamt seus funcionarios e vice versa. O
grande desafio esta na implementacéo de subsistiTR que venham estimular e apoiar o
continuo desenvolvimento das pessoas como formaatger suas vantagens competitivas
em um ambiente tdo volatil que vivemos e provavetmeiveremos amanhd, estabelecendo
uma relagao de trabalho para atender ambas assitackss do presente e do futuro, tanto das
pessoas como das empresas.

Espera-se que ao retornar os resultados aos paries, que as entidades
empresariais apoiem as iniciativas que venham nEamMmeste quadro apresentado na
pesquisa, pois quando os atores trabalham junt@s qmastruir alternativas em comum o
resultado sempre € mais significativo, eis a raddoformacdo e existéncia do Arranjo
Produtivo Local.

E, neste contexto, implementar e demonstrar o ehapée instituicbes de apoio
com o SESI, SENAI, SEBRAE, SINVESPAR, instituicdasblicas e de ensino, que estdo
inseridas na regido, que podem orientar, apoigerdlver treinamentos e outras acoes, para
dar sustentabilidade a estas empresas que fornfdrm ia regido.

O estudo gerou novas aberturas de pesquisas geetidades parceiras podem
desenvolver, de forma a apoiar as empresas quarfomAPL em desenvolver politicas de
retencdo, dentro de suas possibilidades financéi@sjue este setor tem alta relevancia para
a economia regional do Sudoeste do Parana queod&gppevenir a evasao desta méao de obra

para outras regides.
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7 APENDICE

APENDICE A — Questionario de pesquisa A — trabatinad
APENDICE B — Questionario de pesquisa B — empresa.
APENDICE C - Entrevista de pesquisa na empresa.

APENDICE D — Termo de consentimento livre e escid@
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QUESTIONARIO DE PESQUISA A — TRABALHADOR

Sexo: F( ) M( ) Idade:

Tempo de servico nesta empresa:

Empresa:

O objetivo desta pesquisa é coletar informacdesesub fatores de seu desligamento na

empresalMPORTANTE : As informacgdes prestadas por vocé séo sigilosssa analisadas

Esddkae:
Cidade:

em conjunto com informacdes de outras pessoaseNaocessario se identificar.

Leia os itens abaixo e escolha a alternativa qdieano grau de relevancia de cada item que

AFETOU o seu desligamento da empresa.

empresa:

Motivos do seu desligamento na1l

Nao
Afetou

2
Afetou

3
Indiferente

4
Afetou
parcialmente

5
Afetou

totalmente

1. Relacionamento com as chefias

2. Relacionamento entre colegas

3. Salario

4. Beneficios

maquinas)

5. Ambiente fisico (instalacdes
temperatura do ambiente, mdveis| e

6. Obrigatoriedade do uso
Equipamentos de Seguranca

de

7. Metas de producédo

8. Falta de qualificagdo para
atividade executada

9. Mudanca para outra cidade

10. Motivos pessoais

industrial por considerar melhor
condicdes de trabalho

11. Mudanga para outra emprgsa

AS

atividade ndo industrial, por
considerar melhor as condicdes
trabalho.

12. Oportunidade de trabalho em

13. Outros (néo citados acima):

74



QUESTIONARIO DE PESQUISA B - EMPRESA:

Sexo:F( ) M( ) Idade: Esddite:
Tempo de servico nesta empresa: Cidade:
Empresa:

O objetivo desta pesquisa é coletar informacOegesals fatores que levam ao
desligamento nas empresas do setor.

IMPORTANTE: As informacg0es prestadas por vocé s@ibosas e serdo analisadas em
conjunto com informacgdes de outras empresas sdsiregg nome da empresa.

Leia os itens abaixo e escolha a alternativa qdiearo grau de relevancia de cada item
gqueAFETOU o desligamento do colaborador pela empresa.

Motivos relacionados aol 1 2 3 4 5
desligamento de funcionarios Nao Afetou Afetou Indiferente Afetou Afetou
parcialmente totalmente

1. Dificuldade de relacionamento
com as chefias
2. Dificuldade de relacionamento
entre os colegas

3. Insatisfagdo com Saléario

4. Insatisfacao com Beneficios

5. Ambiente fisico (instalacde
temperatura do ambiente, moveid e
magquinas)
6. Ndo uso de Equipamentos de
Seguranca
7. Dificuldade no cumprimento das
metas de producao
8. Falta de qualificacdo para |a
atividade executada

9. Mudanca para outra cidade

10. Motivos pessoais do funcionarig
11. Absenteismo

12. Dificuldade financeira da
empresa
13. Outros:

U)
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ENTREVISTA DE PESQUISA NA EMPRESA

1. Nome da empresa:

2. Cidade:

3. Qual o tempo na atividade:

4. Estrutura de RH:

5. Quais as politicas de gestao de pessoas implarpadaseter os funcionarios

(beneficios, remuneragdo por produtividade, béaualiacdo de desempenho, remuneragao
por tempo de casa, prémios, outras (explicar).
6. Participa das atividades do APL?
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo da PesquisaA ROTATIVIDADE NAS EMPRESAS QUE FORMAM O
ARRANJO PRODUTIVO LOCAL (APL) DA CONFECCAO NA REGIA O
SUDOESTE DO PR

Pesquisadora Responsavel: Rosevete Marta Marcesieet

Objetivo: O (a) Sr (a) esta sendo convidado (a) a partideauma pesquisa para €

identificar quais os fatores afetam a rotatividawes empresas que formam o APL de

Confeccao no Sudoeste do Parana.

1. A pesquisa se dard mediante a aplicacdo de umianuésd com os funcionarios em

processo de desligamento para identificar quaitoses que afetam a rotatividade nas
empresas que formam o APL de Confeccdo no Suddestearand e uma entrevista
estruturada com o setor de RH.

. Participagédo: A empresa tem liberdade de se recusar a partieipEnda se recusar a
continuar participando em qualquer fase da pesgsésa qualquer prejuizo. Sempre que
quiser poderd pedir mais informacdes sobre a peEmqairavés do telefone da

pesquisadora do projeto.

Mas se o Sr (a) sentir-se desconfortavel ou peradse desconforto durante a pesquisa,

podera optar em deixar a participar.

3. Riscos e desconfortoa participacdo nesta pesquisa néo acarretaraicagiges legais.

. Confidencialidade todas as informacdes coletadas neste estudo séibamente
confidenciais. Somente a pesquisadora tera o conéeto dos dados.

. Beneficios Contribuir para avaliar os requisitos considesaidaportantes para a selecéo e
recrutamentos de candidatos.

. Pagamento A empresa nao tera nenhum tipo de despesa perags desta pesquisa,
bem como nada sera pago por sua participagao.

ApoOs estes esclarecimentos, solicitamos o seu otmsnto de forma livre para

participar desta pesquisa. Portanto preenchaapor,fos itens que se seguem.
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Consentimento Livre e Esclarecido

Tendo em vista os itens acima apresentados, edorde livre e esclarecida,
manifesto meu consentimento em participar da psagDieclaro que recebi copia deste termo
de consentimento, e autorizo a realizagcéo da pes@ua divulgacdo dos dados obtidos neste
estudo.

Preenchido em duas vias de igual teor.

, de de 2015.

Rosevete Marta M. Tesser - Pesquisadora

Assinatura do Participante da Pesquisa

Empresa:
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