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Resumo

O objetivo deste artigo é destacar a importancia da qualificagdo profissional do
trabalhador para se posicionar no mercado de trabalho. Verificar a importancia do
treinamento aos colaboradores no ambiente organizacional e a relagdo do programa de
treinamento com a vantagem competitiva da empresa por meio da qualificacdo de seus
funcionarios. A metodologia utilizada para construcdo deste artigo foi através de
pesquisa bibliografica em um segundo momento realizou-se uma pesquisa junto a uma
amostra de empresarios buscando revelar as praticas destas organizagdes acerca do
tema. Ao final deste estudo verificou-se que a qualificacdo do trabalhador, além de
contribuir para a empregabilidade do individuo no competitivo mercado de trabalho,
cada vez mais exige habilidades técnicas e caracteristicas comportamentais. O
investimento da organizagdo em programas de treinamento interno aos Seus
colaboradores, pode se tornar uma vantagem competitiva para a organizacao.
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1INTRODUCAO

Entender o comportamento do mercado de trabalho, segundo Camargo (1996), é
de grande importancia para compreender o desempenho da economia, o volume de
empregos criados, as taxas de desemprego e de aumento de produtividade, 0 montante
de investimentos em treinamento e qualificacdo e muitas outras variaveis importantes
que, juntas, determinam o desempenho econémico de um pais ou regido.

O nivel de escolaridade da méo-de-obra constitui um indicador importante da
qualidade da forca de trabalho. No Brasil, o nivel de escolaridade é tradicionalmente
baixo. (MOMM, 2004, p. 46).

O conhecimento torna-se muito importante e é considerado um recurso
indispensavel. Assim como o capital e 0s recursos naturais a mado de obra qualificada
tambeém deve ser considerada como um recurso econdmico basico. A busca de
qualificacdo deve ser equilibrada com a oferta de oportunidades de cursos de

qualificagdo adequados as necessidades dos trabalhadores e de politicas publicas que



tenham impactos no aumento no numero de vagas disponibilizadas pelo mercado, para
absorver a méo de obra. Conforme MOMM (2004).

Esse artigo tem o objetivo de destacar a importancia da qualificagéo profissional
para o mercado de trabalho. Bem como Verificar a importancia do treinamento de
funcionario e a relacdo com a vantagem competitiva por meio da qualificacdo dos
colaboradores

O restante deste artigo esta organizado da seguinte forma: a secdo 2 apresenta a
revisao bibliografica com base nos artigos e livros pesquisados, na sequéncia, a se¢do 3
apresenta os procedimentos metodoldgicos utilizados na pesquisa e a analise dos dados

coletados, e por fim a secdo 4 as considerages finais da pesquisa.

2 Qualificacdo do Trabalhador para 0 Mercado de Trabalho

As mudancas no mercado de trabalho tém afetado os trabalhadores quanto as
exigéncias ao trabalhador. As organizagdes tém apresentado muitas variagdes ao longo
do tempo. Fatores como: “o mundo em acelerada mudanga, o impacto do
desenvolvimento tecnoldgico, as novas formas de organizacdo e configuracdo
empresarial, novos produtos e servigos € novos processos de trabalho”.
(CHIAVENATO, 2014, p. 84). O reflexo destas mudancas sobre a forca de trabalho é
que muitos trabalhadores ou ingressantes no mundo do trabalho apresentam deficiéncias
em competéncias e habilidades para desempenhar atividades dentro das empresas.

A qualificacdo do trabalhador no ambiente organizacional pode ser entendida
como o treinamento e “as empresas ndo podem escolher se treinam ou ndo seus
empregados, porque as pessoas sdo admitidas com qualificacbes genéricas e toda
empresa tem suas peculiaridades”. E somente desta maneira as empresas conseguiriam
aperfeigoar as capacidades e as competéncias das pessoas. (LACOMBE, 2011, p. 379).

A qualificacdo do trabalhador pode servir como incentivo ao crescimento
profissional. Clein; Toledo e Oliveira (2013) destacam que a empresa pode e deve
oferecer cursos aos seus colaboradores, ou até mesmo subsidiar parcialmente 0s cursos
que achar relevantes para a tarefa ou ao negocio da empresa. E que a empresa pode
implantar plano de carreira profissional com descricdo de cargos e salérios, onde para
cada curso ou especializacdo esteja ligada a nova oportunidade de promogdes ou

salarios melhores.



Em relacdo aos investimentos na qualificacdo do trabalhador Clein; Toledo e
Oliveira (2013) abordam que as empresas devem procurar oferecer um treinamento
prético ao contratar um novo colaborador, visando que tenha condic6es de desenvolver
suas atividades de forma correta evitando retrabalho pela falta de conhecimento e
prejuizos pela falta de capacidade produtiva.

Para a empresa a qualificacdo dos trabalhadores faz com que a mesma consiga melhorar
sua produtividade e eficiéncia, e até mesmo maior lucratividade. Desta forma ao
capacitarem seus empregados, promovem beneficios para elas mesmas.

Das maneiras de buscar a qualificacdo profissional, conforme Vidigal (2012)

pode-se destacar:

e Educacdo formal e informal: A educacdo formal é realizada por meio do
aprendizado escolar e universitario, cuja atuacdo ocorre de forma intencional e
com objetivos determinados. A educacdo informal, de modo divergente, € obtida
por meio da observacdo, fora do sistema formal de ensino e até mesmo pela
educacéo autodidata.

e Cursos profissionalizantes e técnicos: Essa forma de qualificacdo, bastante
incentivada no Brasil, tem por caracteristicas a curta duracdo e o rapido preparo
técnico.

e Treinamento dentro da empresa: O treinamento realizado pela propria empresa e
no local de trabalho € benéfico para os empregadores na medida em que
qualificam seus funcionarios com conhecimentos especificos ao oficio

designado, investimentos com recursos proprios.

2.1  Qualificacdo do Trabalhador no Ambiente Organizacional

“O maior desafio das organizacdes € descobrir, atrair e reter pessoas talentosas.”
(MALSCHITZKY, 2002, p. 33). No ambiente organizacional & importante que, ndo sé o
profissional busque o aperfeicoamento de suas habilidades, mas que as empresas
despertem para a necessidade de desenvolver seus talentos permitindo o
desenvolvimento do trabalhador investindo em qualificag&o.

O investimento em qualificacdo apresentado por Clein; Toledo e Oliveira
(2013), em seu estudo, busca ressaltar a importancia do investimento no

desenvolvimento e crescimento profissional das pessoas que atuam em uma



organizacédo, para proporcionar melhor qualidade de vida de seus colaboradores, neste
caso o investimento é no ambiente de trabalho.

O investimento em pessoas reduz o nimero de falhas, que quanto mais
capacitadas e seguras no momento de realizar suas atividades, assim as pessoas acabam
tendo maior grau de discernimento para tomada de decisdes. Clein; Toledo e Oliveira
(2013).

Clein; Toledo e Oliveira (2013) destacam que o investimento nas pessoas gera o
sentimento de valorizagdo para realizar um bom trabalho. Inclusive a preocupacdo em
relacdo as condicdes de trabalho adequadas de seguranca e higiene no ambiente que
desenvolvem suas atividades.

Ao final, Clein; Toledo e Oliveira (2013) deixam claro que as empresas no que
diz respeito a gestdo de pessoas precisam contar com um programa de avaliacdo de
desempenho e um plano de carreira com descricdo de cargos e salarios, e que seja
beneficiado com melhores salérios os colaboradores que se qualificam, e os que
realizam seu trabalho com eficiéncia e qualidade.

Vidigal (2012) aborda que a decisdo de investimento em qualificacdo é
vantajosa quando o valor dos beneficios gerados pela qualificacdo é superior ao valor
dos custos.

Vidigal (2012) afirma que mesmo que os beneficios da qualificacdo sejam
refletidos em toda a economia e principalmente na empresa, se o trabalhador néo estiver
interessado ou motivado em obter os beneficios da qualificacao recursos investido, pelo
préprio trabalhador, ou pela empresa ou através de algum programa do governo, pode o
retorno ndo ser o esperado. E importante destacar que “os custos envolvidos podem ser
arcados pela empresa, pelo empregado, pelo governo, ou ainda por uma composicao de
duas ou trés dessas fontes de financiamento”.

“As organizagdes modernas estdo cada vez mais preocupadas em direcionar os
investimentos no desenvolvimento humano, de modo que eles agreguem valor para as
pessoas e para a empresa’”. (DUTRA, 2009, p. 126)

O desenvolvimento de pessoas pode ser entendido como um processo utilizado
para capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal. Envolvem
treinamento e desenvolvimento das pessoas, gestdo do conhecimento e gestdo de
competéncias, aprendizagem corporativa, programa de mudancas e desenvolvimento de

carreiras. Chiavenato (2014).



2.2  Treinamento de Pessoas: Tipos e Freqliéncia do Treinamento

Conforme Chiavenato, treinamento pode ser conceituado como “o processo
educacional de curto prazo e aplicado de maneira sistematica e organizada, pelo qual as
pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e competéncias em funcdo de objetivos
previamente definidos”, os objetivos podem ser organizacionais ou exigidos pelo cargo.
(CHIAVENATO, 2010, p.495).

Lacombe prefere definir treinamento de forma mais abrangente e ndo s6 como
uma atividade de aperfeicoamento de capacidades e competéncias e sim como
“qualquer atividade que contribua para tornar uma pessoa apta a exercer sua fungéo ou
atividade, para aumentar a sua capacidade para exercer melhor essas funcdes ou
atividades, ou para prepara-la para exercer de forma eficiente novas funcbes ou
atividades”. (LACOMBE, 2011, p.380).

O treinamento deve ser entendido como uma ferramenta de melhoria continua de
capacitacdo das pessoas capaz de elevar o grau de desempenho dos colaboradores.
Conforme Chiavenato (2014).

Portando, o treinamento das pessoas na organizacdo deve ser uma atividade
continua, mesmo quando as pessoas apresentam excelente desempenho, alguma
melhoria das suas habilidades e competéncias sempre pode ser ampliada.

Os tipos de treinamento segundo Lacombe (2011) classificados na forma de

execucdo e quanto ao publico-alvo séo apresentados a seguir:

Quadro 01 -Tipos de Treinamento

TIPOS DE TREINAMENTO

Treinamento no Trabalho

Treinamento Formal Interno

TREINAMENTO QUANTO Treinamento Formal Externo

A FORMA DE EXECUCAO Treinamento a Distancia

Integracdo de Novos Empregados

Formac&o de Trainees

TREINAMENTO QUANTO

AO PUBLICO-ALVO Capacitagdo Técnico-Profissional

Estagios

Desenvolvimento de Executivos

FONTE: Adaptado de (LACOMBE, 2011, p. 382-390).

As principais formas de treinamento no trabalho s&o: orientacdo da chefia e que
pode ser a melhor forma de treinamento no trabalho; estabelecimento de metas, estas

devem ser desafiadoras para exigir um esforco e um aprendizado, mas devem ser



alcancaveis; outro tipo é a rotacdo de funcdes que pode representar novas oportunidades
dentro da empresa; as substituicbes temporarias também é uma forma de treinamento
que permite conhecer melhor os subordinados, por fim a orientagdo por meio de
mentores e incumbéncias especiais. (LACOMBE, 2011, p. 382).

O Treinamento Formal Interno pode ser aplicado por um colaborador da propria

empresa ou ser terceirizado.

O treinamento programado e executado pela empresa exclusivamente pra
seus executivos e empregados, mas realizado fora do ambiente de trabalho, é
denominado treinamento formal interno. S&o cursos, palestras e seminarios
de capacitacdo, de aperfeicoamento, de desenvolvimento pessoal, para
melhorar o desempenho das pessoas na fungdo que exercem ou para prepara-
las para novas fungdes. (LACOMBE, 2011, p.385).

Segundo Lacombe (2011), uma vantagem na utilizacdo deste tipo de treinamento
é que o conteudo do treinamento pode ser desenvolvido para atender a necessidade da
empresa de maneira especifica e mais direta, pois a empresa escolhe 0 que vai ser
passado aos colaboradores, além do custo ser baixo porque consegue aplicar a um
grande numero de pessoas em um mesmo local, que pode ser nas instalaces da
empresa.

O Treinamento Formal Externo, também conhecido como aberto ao publico,
aplicado por universidades e instituices de educacdo especializadas com foco em

aperfeicoar e desenvolver pessoas em novas habilitagdes. (LACOMBE, 2011).

Uma vantagem deste tipo de treinamento é o contato que os treinados tem
com colegas de outras empresas, garantindo maior diversidade e riqueza de
experiéncias e conhecimentos. Os participantes destes programas podem criar
uma rede de contatos que pode, eventualmente, beneficiar a empresa. Por
outro lado, eles ficam sendo conhecidos por colegas de outras instituicdes e
podem vir a ser recrutados para trabalhar nelas. Esse risco ndo deve ser
temido por empresas que priorizam 0s seus recursos humanos. (LACOMBE,
2011, p. 386).

Ja o Treinamento a Distancia é uma das oportunidades em treinamento
largamente ampliadas com a possibilidade de treinamento sem a presenca fisica e
horérios determinados, além do mais, os custos sdo menores e a eficdcia aumentou.
Conforme (Lacombe, 2011, p.387), “atualmente, o uso do computador estd tornando
cada vez mais comum o treinamento a distancia [...]”. “As distancias praticamente

desapareceram com esse tipo de recurso”.



O Treinamento quanto ao publico alvo, classificado por Lacombe (2011), esta
dividido em publico-alvo, ou seja, o0 grupo de funcionérios que realizara o treinamento
em cinco grupos: novos empregados, trainees, técnicos, estagiarios e executivos.

Sempre que ocorrer a entrada de um novo colaborador é necessario a integracao
que consiste em informar ao novo empregado 0s objetivos, politicas, estratégias,
produtos, beneficios, normas, préaticas, horério de trabalho da empresa, bem como quem
é guem na empresa, como funcionam os servi¢os de apoio, 0 que € permitido e o que
ndo é, que atitudes e comportamentos se esperam dele, entre outras informacdes.
Lacombe (2011).

Formacdo de Trainees, segundo (LACOMBE, 2011, p. 388), “destina-se, em
geral ao pessoal jovem, quase sempre de nivel superior, com pouco tempo de empresa.
A finalidade dos programas de trainees é preparar essas pessoas para assumir posicoes
de responsabilidade na organizacao”.

Capacitacdo Técnico-Profissional segundo Lacombe (2011):

Destina-se a melhorar o desempenho de profissionais nas fungBes que ja
exercem ou a capacita-los para outras funcbes, em geral, de maior
dificuldade. Este tipo de programa ndo se destina a formagdo de executivos
para exercerem fungdes gerenciais de alto nivel, mas ao aperfeicoamento de
profissionais em assuntos técnicos. (LACOMBE, 2011, p.389).

Estagios € uma maneira bastante utilizada por empresas para avaliar o potencial
antes de oficializar o vinculo com o jovem estudante. (LACOMBE,2011).
Desenvolvimento de Executivos segundo Lacombe (2011):

E um programa destinado a formar os futuros administradores de alto nivel
da empresa, e que, muitas vezes, fica sob a responsabilidade de executivos de
alto gabarito que ndo cuidam dos demais programas de treinamento. O
publico alvo sdo executivos jovens de alto potencial que parecem ter
condicBes de assumir posicOes de alta responsabilidade. (LACOMBE, 2011,
p.389).

Este programa permite incluir executivos de acordo com seu desempenho, suas
qualificacdes e principalmente de sua motivacdo e do seu compromisso com a empresa,
e a empresa precisa entender que trata-se de um investimento a médio e longo prazo.
(LACOMBE, 2011).



2.3 O Processo de Treinamento

Sobre o futuro da gestdo de pessoas Dutra (2009) afirma que empresas precisam
entender a complexa dinamica do mercado de trabalho. O processo de treinamento deve
ser utilizado como ferramenta para o desenvolvimento crescente dos trabalhadores, pois
empresas dependem de trabalhadores especializados e “essas pessoas necessitardo de
atualizagdo continua para manter sua competitividade no mercado de trabalho™.
(DUTRA, 2009, p. 206).

Para Chiavenato (2014) o treinamento € um processo continuo e composto por
quatro fases:

Diagnostico — Andlise organizacional para identificacdo da necessidade ou
caréncia no preparo profissional que os trabalhadores da organizacdo venham a
apresentar, e esta necessidade de treinamento pode ser no momento atual ou conforme a
visdo de futuro da organizagdo que pode estar relacionada a introducdo de nova
tecnologia, desenvolvimento de novos produtos/servicos que venha a necessitar de
novas habilidades e competéncias das pessoas para o alcance dos objetivos
organizacionais.

Desenho — Planejamento de acdes de treinamento que devem ser definidas
conforme o0 mapeamento das necessidades. O programa de treinamento deve ter
objetivos claros e definidos para posterior avaliagdes.

Implementacdo — Execucdo do programa de treinamento de acordo com 0s
tipos e técnicas definidas no planejamento.

Avaliacéo - A etapa final € a de verificar se os resultados apds a aplicacdo do
treinamento atendam as necessidades da empresa, principalmente sobre o alcance das
metas. Alguns itens podem ser avaliados em rela¢do ao programa, como por exemplo, o

custo, a qualidade, a rapidez e os resultados.

2.4 A Importancia do Treinamento para o Desenvolvimento de Pessoas no Ambiente

Organizacional

E possivel destacar a diferenga entre treinamento e desenvolvimento. Entéo o
treinamento quando aplicado é orientado para o presente e pode estar focado no cargo

onde se busca melhorar as habilidades e competéncias relacionadas ao desempenho.



Enquanto o desenvolvimento de pessoas se busca preparar o individuo para os futuros
cargos que ele venha a ocupar na empresa de acordo com as exigéncias requeridas pelo
cargo. (CHIAVENATO, 2014).

Para o desenvolvimento de pessoas € preciso que 0 processo de gestdo de
pessoas seja capaz de indicar os pontos fortes e fracos de cada colaborador, evidenciar
quais colaboradores necessitam de treinamentos e avaliar o resultados dos programas de
treinamentos utilizados pela organiza¢do. (CHIAVENATO, 2010).

No processo de gestdo de pessoas as empresas tem como uma de suas funcdes a
de desenvolver pessoas. Dutra define esta fungdo como, “a capacidade para assumir
atribuigoes e responsabilidades em niveis crescentes de complexidade”. (DUTRA, 2009,
p. 101).

E possivel identificar cinco tipos de mudanga no comportamento da pessoa que
tenha passado pelo processo de treinamento e desenvolvimento, conforme quadro 02,
Chiavenato (2014) destaca a incorporacdo de novos habitos, atitudes, conhecimentos,

destrezas e competéncias como resultado do processo de aprendizagem.

Quadro 02 — Mudancas comportamentais pelo treinamento

Transmissdo de informacGes Aumentar o conhecimento das pessoas.
InformagBes sobre a organizagdo,  seus
produtos/servigos, politicas e diretrizes, regras e
regulamentos e seus clientes.

Desenvolvimento de habilidade Melhorar as habilidades e as destrezas.
Habilitar para a execucéo e a operacgdo de tarefas,
manejar equipamentos, maquinas e ferramentas.

Desenvolvimento de atitudes Desenvolver/modificar comportamentos.
Mudanca de atitudes negativas para atitudes
favoraveis, conscientizacéo e sensibilidade com as
pessoas, com 0s clientes internos e externos.

Desenvolvimento de conceitos Elevar o nivel de abstracéo.
Desenvolver idéias e conceitos para ajudar as
pessoas a pensar e termos globais e amplos.

Construgdo de competéncias Criar competéncias individuais.
Criar e desenvolver competéncias individuais
alinhadas com os objetivos da organizagao.

Fonte: Adaptado pelo pesquisador (CHIAVENATO, 2014, p. 311).

O treinamento e o desenvolvimento de pessoas formam o processo de
aprendizagem onde € possivel identificar a mudangca no comportamento pela
incorporacdo e assimilacdo das informacdes e, sobretudo constituir competéncias
individuais. (CHIAVENATO, 2014).




10

2.5 O Treinamento como Vantagem Competitiva para as Organizaces.

Diante das transformacdes no mundo do trabalho, as organiza¢Ges foram
obrigadas a repensar as relagdes de trabalho. “Nessa onda de reestruturagao, as pessoas
deixam de ser recurso produtivo ou mero agente passivo da administracdo para se tornar
agentes ativos e proativos do negdcio.” (CHIAVENATO, 2014, p. 338).

“As empresas que treinarem podem enfrentar dificuldades competitivas por falta
de gente preparada”. (LACOMBE, 2011, p. 381).

A qualificacdo profissional pode resultar em uma vantagem competitiva.
“Quanto maior a intensidade com que as pessoas € as organiza¢des aprendem, mais
condi¢des existem para a criagdo de vantagens competitivas.” (MALSCHITZKY, 2002,
p. 33).

O desenvolvimento de pessoas tem-se tornado um diferencial competitivo para
as organizagdes que tem sofrido diversas pressfes pelo ambiente externo e até mesmo
no ambiente interno, em suas relac6es de trabalho. No que diz respeito ao investimento
em desenvolvimento humano. “as organizacdes estdo percebendo a necessidade de
estimular e apoiar o continuo desenvolvimento das pessoas, como forma de manter suas
vantagens competitivas”. (DUTRA, 2009, p. 101).

O futuro das relacbes de trabalho aponta para uma maior complexidade das
empresas, tanto em termos tecnoldgicos quanto das relacBes organizacionais, e estas
transformacfes demandam um aumento no seu padrdo de exigéncia em relacdo as
pessoas na execucao de suas tarefas. Desta forma sabe-se que esta exigéncia ndo sera
somente em qualificacdo ou formacdo dos trabalhadores, mas também na capacidade de
entender e responder as necessidades da empresa. Portanto, o investimento em
desenvolvimento de pessoas tende a ser menos em conhecimento (saber) e na habilidade
(saber fazer) e sim cada vez mais em competéncia, ou seja, na capacidade de articular o
conhecimento, habilidade e atitudes no ambiente organizacional onde o individuo
estiver inserido. (DUTRA, 2009).

Dutra (2009) aborda a aprendizagem organizacional como um processo que deve
estar atrelado a cultura da empresa e destaca a importancia deste processo para
sobrevivéncia em um ambiente exigente e dindmico quanto as relacfes entre pessoas e
organiza¢do. “as culturas centradas no comprometimento mutuo, entre pessoas e
organizagdo, na gestdo participativa e na busca de renovacdo continua terdo mais
chances de sucesso [...]”. (DUTRA, 2009, p. 20)
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A educacdo corporativa estd sendo estimulada por fatores externos, Chiavenato
destaca a globalizagdo, o desenvolvimento tecnoldgico e a competitividade. “A
educacdo corporativa estd se tornando uma necessidade competitiva, pois representa
algo muito além do treinamento”. E para atender esta demanda empresas bem sucedidas
estdo adotando o modelo diferente do tradicional as conhecidas universidades
corporativas, onde o foco é o desenvolvimento das pessoas e a aprendizagem
organizacional. (CHIAVENATO, 2014, p. 332).

3 MATERIAL, METODOS E RESULTADOS

Nesta pesquisa utilizou-se 0 método de pesquisa exploratéria principalmente para
construcdo da fundamentacdo teorica através de pesquisa bibliografica e artigos
cientificos acerca do tema proposto.

No segundo momento foi possivel trabalhar com dados coletados pelo autor no
periodo entre Agosto e Dezembro de 2015. Para coleta de dados foi utilizadoum
questionario com perguntas fechadas a uma amostra de 393 empresas localizadas no
municipio de Capdo da Canoa-RS. Distribuidos nos seguimentos Comércio, Servicos,
Industria e empresas que atuam no ramo do Comércio e na oferta de algum Servico,
estes respondentes foram incorporados ao seguimento servigo, pois 0 pesquisador
encontrou dificuldade em aplicar o questionario em empresas somente de servico, pois
muitas delas também comercializam algum produto junto com o servigo prestado.

A distribuicdo da amostra pode ser analisada conforme Quadro 03. Lembrando
gque o tamanho da amostra foi definida utilizando amostragem estratificada
proporcional, utilizando um estimador de proporcionalidade para cada segmento de
empresas identificados na populacdo alvo. No cadastro de empresas da Prefeitura
Municipal de Capdo da Canoa/PMCC foi identificado a quantidade de empresas
(populagdo alvo da pesquisa) com alvara ativo em cada segmento (Comércio, Servigos e
Industria), que possibilitou aplicar um calculo estatistico para definicdo da amostra

minima de empresas necessarias para aplicacdo do questionério.
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Quadro 03 — Composicdo da amostra pesquisada

Amostra Representatividade
Segmentos Pesquisados Pesquisada (%)
Comércio 142 36
Servicos 119 30
IndUstria 22 6
Comércio e servigos 110 28
Total 393 100

Fonte: Dados da pesquisa (2015), organizados pelo autor.

Na amostra foi possivel identificar que um grande nimero de empresas ja atua
no mercado de Capdo da Canoa ha mais de dez anos. O periodo de 05 a 09 anos
representa 24% dos respondentes distribuidos principalmente nos seguimentos servico e
comércio. O montante com no minimo 10 anos e até 20 representam 47% da amostra
distribuida entre comércio, servico e um nimero pequeno na industria com experiéncia
no municipio. Por fim 12% destas empresas pesquisadas acompanharam 0
desenvolvimento do municipio por mais de vinte anos.

Entre os respondentes encontram-se apenas 8% na categoria Profissional
Liberal, atuando principalmente como Advogados e profissionais da salde atuando em
clinicas de especialidades médicas. 13% enquadrados como Micro Empreendedor
Individual (MEI) - Até 60.000,00 de Faturamento anual, nesta parte da amostra foi
possivel identificar pequenas empresas compostas por uma estrutura enxuta, com um
namero minimo de funcionarios possivel, considerando que a pesquisa foi realizada em
um periodo de baixo movimento decorrente da sazonalidade da economia do litoral.

A amostra da pesquisa esta concentrada em Micro Empresa (ME) - até
360.000,00 de Faturamento anual representando 45% da amostra pesquisada nos
seguimentos servico e comércio. Na sequéncia, com menor representatividade nesta
amostra, esta as Empresas de pequeno porte (EPP) - de 360.000,01 até 3.600.000,00 de
Faturamento anual com 27% dos respondentes. E por fim, com apenas 7% da amostra
as empresas enquadradas como MEDIA OU GRANDE com faturamento acima de
3.600.000,00 anual. Desta forma, cabe ressaltar que um grande nimero da amostra é
composto por empresas locais e que seu desenvolvimento tem acompanhado o
desenvolvimento do mercado nos Gltimos anos. Diferentemente de grandes empresas

gue mantém suas filiais no municipio.
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Quadro 04 — Composicéo do quadro de funcionarios

SERVICO | COMERCIO | INDUSTRIA | Total | %

até 04 Funcionérios 92 53 4 149 38
05 — 09 Funcionérios 60 39 2 101 26
10 — 14 Funcionarios 37 22 6 65 17
15 — 19 Funcionarios 17 15 3 35
20 — 25 Funcionarios 10 3 19
Mais de 25 Funcionarios 13 7 4 24

TOTAL 229 142 22 393| 100

Fonte: Dados da pesquisa (2015), organizados pelo autor.

O quadro de funcionarios das empresas pesquisadas nesta amostra € composto
na maioria por até 04 colaboradores, e 38% dos respondentes com um baixo numero
funcionarios pode ser justificado pelo fato de que a pesquisa foi realizada um periodo de
baixa temporada e as empresas tém seu quadro de funcionarios reduzido. 26% das
empresas atuando no servico seguido de comércio e inddstria com quadro composto por
05 até 09 colaboradores. E 17% da amostra pesquisada é composta por organizacdes
com mais de 10 colaboradores.

Embora um expressivo numero de empresas com quadro reduzido de
colaboradores no momento da pesquisa, foram identificadas 51 oportunidades de
empregos nas empresas pesquisadas, 29 empresas de servico e 21 nas empresas
comerciais e 1 vaga na industria.

Quanto a ocupacdo dos colaboradores das empresas, pode-se perceber que um
grande numero estd vinculadaas atividades operacionais, como: vendedores, caixa,
entregadores, e um namero em torno de 10% ocupam cargos de geréncia e supervisao.
Na amostra pesquisada foi possivel identificar que em grande maioria, 0s proprietarios
tém atuacdo constante nas empresas.

Em relacdo ao género dos colaboradores foi possivel identificar que nas
empresas pesquisadas ha um equilibrio entre masculino e feminino, cabe destacar que a
indUstria ainda é fortemente ocupada por homens e as mulheres tem mais atua¢do no

COMErcio e servigos.



Quadro 05 - investimento em melhorias na estrutura fisica da empresa

SERVICO | COMERCIO | INDUSTRIA | Total | %
até seis meses 40 26 0 66 17
01 ano 36 26 9 71 18
02 anos 19 18 3 40 10
N&o fez investimento 134 72 10 216 55
TOTAL 229 142 22 393 100
Pretende investir sim 20 18 6 44 20
Néo 114 54 4 172 80

134 72 10 216 100
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Fonte: Dados da pesquisa (2015), organizados pelo autor.

Quando interrogados sobre investimento em estrutura fisica da empresa um
namero expressivo de 216 empresas da amostra afirmou néo ter realizado investimento.
Sobre a pretensédo de fazer, 80% destas ndo pretende fazer investimentos para melhorias
de sua empresa. Uma estratégia que preocupa, pois, com o crescimento da cidade e a
proximidade da temporada de verdo, esta ndo deveria ser uma proposta para uma cidade

que explora fortemente a temporada de veraneio de Dezembro a Marco.

Quadro 06 — Frequéncia de treinamentos aos funcionarios

SERVICO COMERCIO INDUSTRIA |Total |%
Semanal 5 2 1 8 2
Mensal 19 7 0 26
Semestral 14 13 2 29
Anual 18 21 13 52 13
N&o oferece 173 99 6 278 71
Total 229 142 22 393 100

Fonte: Dados da pesquisa (2015), organizado pelo autor.

Outro questionamento importante sobre o perfil das empresas nesta etapa da
pesquisa é sobre a frequéncia da aplicacdo de treinamento aos colaboradores. Foi
verificado que 71% da amostra ndo oferece treinamento aos colaboradores. E as demais
seguindo uma frequiéncia anual, semestral, mensal e um nimero minimo semanal. Estas

empresas mostram-se despreocupadas com a formacao de seus colaboradores.
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Quadro 07 - Participacdo das empresas em programas de qualificacdo profissional em
2015.

SERVICO |COMERCIO |INDUSTRIA |Total %
NAO 171 97 15 283 72
SIM 58 45 7 110 28
Projeto ou programa de qualificacdo utilizado pelas empresas 393 100
SEBRAE, SENAC, SESI, SESC 14 27 3 44 11
Projeto publico de qualificacdo (sem
custo) 2 2 0 4 1
Aplicado por empresa privada
(investimento) 42 16 4 62 16

TOTAL 110 28

Fonte: Dados da pesquisa (2015), organizados pelo autor.

Sobre a participacdo destas empresas em programas de formacéo e qualificacédo
profissional, 72% dos respondentes afirmam ndo terem participado, enquanto 28% de
forma positiva afirmaram que participaram, principalmente aplicado por empresa
privada onde estas precisaram investir no programa de qualificacdo dos seus
colaboradores.

Diante da amostra pesquisadas empresas que participaram dos programas de
qualificacdo, somente 11% afirma ter utilizado os programas gratuitos ou politicas
publicas principalmente aqueles aplicados pelo SESI, SENAC, SENAI e SEBRAE.
Cabe destacar que estas instituicdes estdo aplicando no municipio apenas curso de
Jovem aprendiz e as empresas utilizam estes programas de acordo com a legislacao.
Portanto, o baixo nimero de empresas acima de 10 funcionérios representa também a
baixa procura e envolvimento com programas de qualificacdo profissional por meio dos
programas de Jovem aprendiz.

Ao final da andlise dos dados coletados é possivel verificar que no mercado de
trabalho de Capdo da Canoa as empresas pesquisadas ndo tém realizado investimentos
em qualificacdo de seus colaboradores, pois 71% n&o investe em treinamentos. Ao
mesmo tempo em que um grande ndmero destas empresas nao participou de nenhum

programa de qualificacdo profissional gratuito no periodo de 2015.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Esse artigo apresentou os resultados de uma pesquisa que teve por finalidade
investigar a importancia da qualificacdo profissional para o mercado de trabalho, pois
vém ocorrendo indmeras transformacdes no mundo do trabalho que resultam na
necessidade de uma mdao-de-obra mais qualificada dos trabalhadores. Esse conjunto de
fatores vem impondo que a necessidade de treinamento da mao-de-obra seja por parte
dos sistemas de formacdo profissional, bem como nas politicas de treinamento das
empresas.

De acordo com o segundo objetivo deste estudo que era o de verificar a
importancia do treinamento de funcionario para o mercado de trabalho e este
investimento como vantagem competitiva para as empresas por meio da qualificacdo de
seus colaboradores. Os resultados mostraram que as transformacdes no mercado de
trabalho impactou nas demandas em relacdo a qualificacdo, treinamento e formacéao
profissional da méo-de-obra. E diante de tantas mudancas no mercado de trabalho,
principalmente pela falta de empregos estaveis, a educacdo e a formacéo profissional
sdo consideradas como uma forte alternativa capaz de garantir aos trabalhadores sua
colocagdo no mercado de trabalho.

A pesquisa permitiu o entendimento sobre a importancia da Educacdo e
Qualificacdo profissional para a sociedade em aspectos econdmicos e sociais. O
investimento em qualificacdo das pessoas gera o sentimento de valorizacdo para realizar
um bom trabalho.

O estudo permitiu identificar que o investimento em qualificacdo pode ser
amplamente difundido entre todas as empresas e que quanto mais qualificados os
colaboradores estiverem, melhor estara a empresa em relacdo a sua vantagem
competitiva no mercado independente do setor de atuacao.

Ao final deste estudo, verificou-se que a qualificacdo do trabalhador além de
contribuir para a empregabilidade do individuo no competitivo mercado de trabalho
cada vez mais exigente de habilidades técnicas e caracteristicas comportamentais. O
investimento das empresas em programas de treinamento interno aos seus colaboradores

pode se tornar uma vantagem competitiva.
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