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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo geral analisar se a qualificacdo é um fator
estratégico para a empregabilidade e para o desenvolvimento da regido do Vale do
Paranhana/RS. Isso se justifica devido as recentes transformacdes no mercado de
trabalho, que tornaram as empresas mais exigentes e competitivas, elevando a
necessidade de contratar profissionais qualificados. A0 mesmo tempo, observou-se
que os trabalhadores também tém se tornado cada vez mais criteriosos na busca
por novas oportunidades. Para responder as questdes iniciais levantadas pela
pesquisa, adotou-se uma abordagem quali-quantitativa, utilizando questionarios
estruturados com a escala Likert, direcionados aos colaboradores dos setores
produtivos, além de entrevistas semiestruturadas com chefes, lideres e gestores de
cinco empresas calcadistas de grande e médio porte na Regido. Este estudo é
classificado como exploratério e incorpora revisdo bibliografica, bem como dados
secundéarios provenientes de diversas fontes, como o Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatisticas (IBGE), Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) e
Ministério da Educacdo e Cultura (MEC). Também foram analisados dados
secundarios, incluindo informacdes da Relacdo Anual de InformacgBes Sociais (RAIS)
e do Cadastro Geral de Empregados e Desempregados (CAGED), que permitiram
obter dados sobre o niumero de colaboradores em cada empresa. Os resultados
obtidos confirmam que a qualificacdo impacta diretamente a empregabilidade, a
produtividade e a retencdo de talentos no setor. Conclui-se que, conforme o0s
instrumentos de pesquisa aplicados nas empresas, a falta de investimento em
qualificacdo profissional, juntamente com a auséncia de politicas publicas efetivas,

compromete a competitividade do setor.

Palavras-chave: Empregabilidade. Qualificacdo Profissional. Vale do Paranhana.

Setor Calcadista. Competitividade.



ABSTRACT

This study aimed to analyze whether qualification is a strategic factor for
employability and development in the Vale do Paranhana/RS region. This is justified
by recent changes in the labor market, which have made companies more
demanding and competitive, increasing the need to hire qualified professionals. At
the same time, we can see that workers have also become increasingly discerning in
their search for new opportunities. To answer the initial questions raised by the
research, we adopted a qualitative-quantitative approach, using structured
guestionnaires with a Likert scale, aimed at employees in the production sectors, as
well as semi-structured interviews with bosses, leaders and managers of five large
and medium-sized footwear companies in the region. This study is classified as
exploratory and incorporates a literature review, as well as secondary data from
various sources, such as the Brazilian Institute of Geography and Statistics (IBGE),
the Ministry of Labor and Employment (MTE) and the Ministry of Economy and
Culture (MEC). Documentary data was also analyzed, including information from the
Annual Social Information Report (RAIS) and the General Register of Employed and
Unemployed (CAGED), which provided data on the number of employees in each
company. The results confirm that qualifications have a direct impact on
employability, productivity and talent retention in the sector. The conclusion is that,
according to the survey instruments applied to the companies, the lack of investment
in professional qualifications, together with the absence of effective public policies,

jeopardizes the sector's competitiveness.

Key-words: Employability. Professional qualification. Vale do Paranhana. Shoes

sector. Competitiveness.
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1 INTRODUGAO

O mercado dos negécios vem enfrentando frequentes mudancas e evolugoes,
dentre elas, a criagdo de novos ramos, onde as pessoas saem dos segmentos que
atuam atualmente, migrando para estes novos negoécios, além da inovacao
industrial, onde se torna necessario a qualificacdo dos trabalhadores para
preenchimento de vagas especificas do mercado. Tendo esta situacdo em vista,
sabe-se que o individuo que deseja se manter ativo no mercado de trabalho,
necessita de qualificacdo continua, e quem deseja migrar para outros setores, deixa
vagas ociosas nas organizacfes existentes.

Durante o periodo da pandemia COVID-19, muitas empresas tiveram que
optar pelo encerramento de suas unidades em virtude da dificuldade de venda dos
seus produtos, além do periodo em que elas tiveram que manter suas portas
inacessiveis, devido a propagacdo do virus. Esses fechamentos resultaram em
muitos desligamentos rescisorios, impulsionando os trabalhadores a iniciarem em
novos empregos, e em alguns casos, trocando inclusive de segmento.

No periodo pés-pandemia, em 2022, quando retornaram de vez as atividades
comerciais e industriais, muitas empresas que haviam reduzido o seu quadro de
funcionérios, tiveram que retomar as contratacdes, devido a grande demanda de
pedidos, visto que muitas organizacbes haviam encerrado as suas atividades. De
acordo com o site do Governo brasileiro — Brasil (2022), a taxa de desemprego
registrou uma queda em 22 estados no 2° trimestre de 2022, apresentando um
indice de 9,3%, onde anteriormente apresentava 11,1%, dados que foram
apresentados pela Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua — PNAD
Continua. Atualmente, de acordo com o site do IBGE (2023), este mesmo indice
registrou no 2° trimestre do ano de 2023 o percentual de 8,0%, que corresponde a
8,6 milhdes de pessoas desempregadas.

O problema ja existente em anos anteriores, se tornou mais agravante, pois
se antes mesmo da crise sanitaria jA estava escassa a mao de obra qualificada,
apoOs este periodo, as empresas que encerraram suas atividades, acabaram por
deixar seus clientes sem fornecimento de produtos, e com a demanda de pedidos
acrescida, teriam de aumentar a sua produtividade passando a contratar

trabalhadores ndo qualificados. Com isso, abriram-se novas vagas, porém, devido a
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falta de qualificacdo dos empregados, muitas continuam sem conseguir expandir seu
quadro de funcionarios.

Considera-se que este assunto € de interesse econdmico e social no Brasil,
desta forma, esta pesquisa visa colaborar para se compreender melhor o
desenvolvimento da regido, afinal, busca-se compreender se a qualificacdo
profissional dos trabalhadores se constitui como elemento estratégico para a
empregabilidade e a promocao da competitividade e do desenvolvimento do Vale do
Paranhana/RS.

A Regido objeto deste estudo é localizada no estado do Rio Grande do Sul. O
Vale do Paranhana € composto por seis municipios, sendo eles: Igrejinha, Parobé,
Taquara, Trés Coroas, Riozinho e Rolante. De acordo com o IBGE (2022), os seis
municipios juntos, possuem 188.259 habitantes.

Figura 1 — Regido do Vale do Paranhana/RS

Fonte: SkyscraperCity.com (2017) apud Matte Junior, Spricigo e Ruffoni (2023).

Conforme a Secretaria Estadual do Planejamento, Mobilidade e
Desenvolvimento Regional (2015), a economia da regido €é composta por
agropecuéria, fruticultura e industria de transformagdo. Na indastria de
transformacdo, trata-se especialmente da industria calgcadista. Este setor € o
principal gerador de empregos da regiao.

Borges (2016, p. 05) afirma que “A qualificagdo da méo de obra contribui para
melhor qualidade de vida dos trabalhadores, maior produtividade das empresas
locais e o desenvolvimento de atividades econbémicas”, informacdo que vem ao

encontro com o tema apresentado ao longo desta dissertagao.
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Neste sentido, a pesquisa possui como justificativa pessoal da pesquisadora o
interesse em entender o mercado de trabalho, a suas necessidades atuais, as
mudancas que o mercado tem enfrentado. E essencial a busca por melhoria na
qualidade de vida dos trabalhadores, e entende-se que as empresas devem
colaborar com estas possiveis melhorias, buscando opcfes que mantenham seus
trabalhadores motivados, o que automaticamente impactara no crescimento
saudavel da empresa, além de conseguir atingir metas através da mao de obra
qualificada da sua equipe.

Compreende-se que a qualificacdo deveria ser vista como um processo
continuo na vida do ser humano, devendo aprender desde cedo a importancia deste
processo de aprendizagem. Atualmente este conceito esta ganhando uma nova
nomenclatura, Lifelong Learning, que a traducdo para o0 portugués significa
aprendizado ao longo da vida, tem como objetivo central o estimulo a continuacéo
dos estudos, que de acordo com o site da instituicdo FIA Business School (2021),
este modelo de educacdo tem origem na vontade do préprio individuo pela
qualificacd@o e busca por conhecimento de forma continua.

Diante das transformacdes que o mercado esta exigindo da sociedade, é
imprescindivel que haja um processo de aprendizagem constante, como 0 conceito
de Lifelong Learning, que tem esse objetivo. Assim, é crucial implementar
modalidades educacionais que oferecam a populacdo a possibilidade de um
aprendizado continuo, mesmo apés a finalizacdo do ensino basico. Se aplicado o
método, como por exemplo, a Educacdo Profissional Tecnolégica (EPT), que esta
prevista na Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional (LBD), que tem como
objetivo central a preparacédo do cidadao para exercer profissées no mercado. De
acordo com o Ministério da Educacdo e Cultura — MEC (2023) esta modalidade
contribui diretamente na insercdo e atuacao da sociedade no mundo do trabalho.

Caso essa abordagem fosse adotada na educacédo béasica e no ensino médio,
contribuiria significativamente para uma insercdo mais eficaz dos profissionais,
permitindo que os estudantes se formassem mais preparados e qualificados para
enfrentar a busca por uma vaga no mercado de trabalho.

E de conhecimento publico que a populacéo tem direito a uma educacdo de
qualidade, que facilite o desenvolvimento pessoal e profissional da sociedade. De
acordo com a Lei 12.852 de 05 de agosto de 2013, assegura-se na secao Il do

direito & educacado, no Art. 7, fica claro que: “O jovem tem direito a educacéo de
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qualidade, com garantia de educacéo basica, obrigatoria e gratuita, inclusive para os
que a ela nao tiverem acesso na idade adequada”. Assim, pode-se concluir que a
educacdo é um direito da sociedade, mas, quando comparada a realidade atual,
ainda é desconsiderada. Isso impede que a populagéo tenha acesso a condi¢des de
vida mais adequadas, ja que muitos ndo conseguem buscar uma melhor qualificacéo
pessoal desde a infancia, quanto mais no que diz respeito ao desenvolvimento
profissional.

A empregabilidade e a formagéo profissional devem ser reconhecidas como
elementos fundamentais que colaboram para o desenvolvimento regional. O
Ministério da Integracdo e do Desenvolvimento (MDR) desempenha um papel crucial
ao impulsionar esse desenvolvimento, focado no fortalecimento e na expanséo dos
sistemas produtivos em niveis local e regional. Assim, espera-se que a elevacdo da
renda e o0 avanco das regides resultem desse investimento sustentavel nas
capacidades e caracteristicas Unicas de cada éarea. Sabe-se que, quando as
pessoas buscam por maior qualificacdo profissional e ampliacdo do indice de
empregabilidade, buscam por empregos melhores, que sdo mais acessiveis em
regides mais desenvolvidas. Além de que estd méo de obra qualificada, auxilia
diretamente na melhor qualidade de vida da populacao.

Sendo assim, entende-se que a falta de mao de obra qualificada no mercado
de trabalho atual € um problema notério, deve ser compreendido quais sao 0s
fatores que contribuem para esta falta de m&o de obra e quais solu¢cbes poderiam
ser levantadas para resolver, visto que existem empresas com vagas de empregos
ociosas, quadro de funcionarios que ndo conseguem ser preenchidos, mas ao
mesmo tempo existe um percentual alto de taxa de desempregados. Seria
fundamental preencher estas vagas de empregos com a mao de obra que se
encontra ociosa no mercado de trabalho, elevando a renda das familias e a
economia da regiao.

Com o intuito de abordar as questdes levantadas nesta introducédo, nosso
objetivo geral serd examinar se a qualificacdo profissional atua como um fator
estratégico para a empregabilidade, a competitividade e o desenvolvimento da
regido do Vale do Paranhana/RS. Entre os objetivos especificos, destacam-se:
investigar as percepcdes dos gestores e dos colaboradores a respeito da falta de
trabalhadores qualificados no setor calcadista, sugerir acbes voltadas para a

captacao, qualificacdo, adaptacéo e retencao de talentos, de modo a manter e atrair
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novos profissionais, e analisar como a qualificacdo profissional se revela um
elemento essencial para a empregabilidade e o crescimento competitivo na Regido
do Vale do Paranhana/RS.

Iremos abordar mais detalhadamente estes assuntos a fim de entender
melhor a precariedade na qualificacdo dos trabalhadores, a responsabilidade da
empregabilidade e a melhor estratégia para solucao deste problema. Principalmente
compreender se a qualificacdo é um elemento estratégico para a empregabilidade e
para o desenvolvimento da regido do Vale do Paranhana/RS.

Este trabalho esta estruturado em quatro secdes, além da introducdo. A
segunda secdo traz a fundamentacdo tedrica, onde é discutida a evolucdo do
mercado de trabalho, a empregabilidade e a qualificagéo profissional, assim como as
politicas publicas relacionadas a qualificacdo, a conexdo entre a qualificacdo e o
desenvolvimento regional, o papel das industrias calcadistas nesse contexto e a
capacitacdo dos trabalhadores do setor no Vale do Paranhana/RS. A metodologia é
abordada na terceira secao, que apresenta os métodos e estratégias utilizados para
responder as perguntas iniciais da pesquisa. Na quarta se¢do, sdo apresentados 0s
resultados obtidos durante a pesquisa. Por fim, a quinta secdo contém as

conclusoes.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Silva e Chaves (2017) ressaltam que atualmente o mercado de trabalho esta
exigindo que os trabalhadores busquem se aprimorar em suas fungdes para que se
mantenham preparados e com as devidas competéncias para assumir funcdes
ociosas dentro das empresas, e neste ponto, surge entdo a qualificagéo profissional
como um fato fundamental na formacdo dos trabalhadores, que impactam na
competitividade das empresas e dos trabalhadores.

Na visdo de Mirshawka (2022) as mudancas que ocorrem frequentemente no
mercado, obrigam as empresas a se adaptar, dentre as mudancas necessarias, a
contratacao e retencdo de funcionarios é uma delas, pois faz com que as empresas
se tornem mais rigorosas no padrdo de contratacdo, exigindo que os colaboradores
tenham maior qualificacdo, exercendo mais de uma funcgéo, e este fato pressiona os
trabalhadores a elevarem a sua empregabilidade a fim de se manterem no mercado
de trabalho.

A empregabilidade, de acordo com Borges et al. (2019) pode ser considerada
um conjunto de competéncias e habilidades do trabalhador que sdo fundamentais
para que ele garanta seu emprego no mercado de trabalho.

Corbelli (2022) ressalta que as pessoas dependem das organizacdes onde
elas trabalham para atingir seus objetivos pessoais, bem como, as organizacdes
dependem das pessoas para operar, produzir os bens e servicos oferecidos ao
mercado, atender as demandas dos seus clientes, além de atingir objetivos
organizacionais em escalas locais e globais.

Moura, Lopes e Barbosa (2016) afirmam que o desempenho e o crescimento
de uma organizacdo dependem dos esfor¢cos dos trabalhadores que compdem o
quadro de funcionarios da mesma, e para que o resultado seja positivo, é
fundamental compreender e investir no ambiente adequado e estimulante para os

trabalhadores.
2.1 A Evolucao do Mercado de Trabalho
De acordo com Dutra (2009, p.71): “O mercado de trabalho é constituido por

relacbes complexas entre pessoas que ofertam a sua capacidade de trabalho e

organizacdes que oferecem oportunidades de trabalho”. Ainda de acordo com Dutra
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(2009, p. 70), o mercado de trabalho é “[...] um conjunto de oportunidades de
trabalho oferecidas pelas organizagbes e como um conjunto de pessoas dispostas a
oferecer sua forca.” Pode-se considerar que o mercado de trabalho € um campo de
negociacéo, pois de um lado existem pessoas que estdo ofertando a sua mao de
obra e de outro lado, empresas que precisam da contratacdo da mesma.

De outro lado, Chiavenato (2010, p. 129) diz que “[...] o mercado de trabalho é
composto pelas ofertas de oportunidades de trabalho oferecidas pelas organizacdes
e é influenciado por varios fatores, podendo apresentar situacées que variam da
oferta a procura de emprego”. Ou seja, 0 mercado de trabalho € formado, tanto pela
oferta, quanto pela demanda de empregos.

Segundo Mirshawka (2022) a 12 Revolugao Industrial surgiu na Inglaterra, em
1760, passando a produzir de forma mais barata e rapida através da invengéo de
maquinas, para facilitar o trabalho que até entédo era totalmente artesanal, tendo seu
fim em 1850, quando inicia a 22 Revolucao Industrial, que iniciou entre 1850 a 1870,
que teve como principais evolucbes a eletricidade, quimica, petrdleo e o aco e
terminou entre 1939 a 1945. ApoOs isso, surgiu em 1950 a 32 Revolucdo Industrial,
gue também ficou conhecida como Revolucdo Digital, quando foi realizada uma
juncdo do conhecimento cientifico com a producdo industrial, sendo que nesta
revolucdo houve uma série de avancos no campo tecnoldgico. E é neste momento
que chegamos a 42 Revolucdo Industrial (tempos atuais), que também &
denominada como Induastria 4.0 que na Alemanha ja € conhecida desde 2012
guando foi promovida a informatizacdo da méo de obra.

No Brasil, a 42 Revolucdo Industrial ainda ndo tem foco principal na
automatizacdo ou uso da tecnologia, foca-se ainda somente no aumento da
produtividade, o avanco da Revolucdo 4.0 ndo depende somente do conhecimento,
mas também dos custos que impactam nesta automatizacao (CNI, 2016).

Conforme Rifkin (2004), com a crescente concorréncia e com o0 aumento dos
encargos trabalhistas, as empresas estdo se vendo cada vez mais pressionadas a
acelerar o processo de substituicdo dos trabalhadores humanos pelas maquinas
robotizadas. Restando no mercado, apenas os trabalhadores cujas fungbes nao
podem ser substituidas ou os trabalhadores que sabem trabalhar com as maquinas
automatizadas.

Em conformidade com Mirshawka (2022), neste novo mercado de trabalho,

alguns postos de trabalhos existentes até entdo, serdo extintos devido a substituicdo
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dos mesmos por maquinas, porém, ainda sera essencial o envolvimento e
contratacdo de trabalhadores, visto que neste novo mercado serd oportunizado
diversas formas de interagdo entre o homem e maquina.

Na opinido de Rifkin (2004) o mercado de trabalho estd passando por uma
reengenharia, ja que as empresas estdo se tornando “computer friendly” (amigaveis
ao computador), o que faz com que os empreendimentos se tornem mais enxutos,
contratando apenas trabalhadores que possam desempenhar varias habilidades,
simplificando e agilizando processos produtivos.

Rifkin (2004) diz que os especialistas declaram que as empresas de grande
porte, estdo investindo na aquisicdo de maquinas que substituem os trabalhadores,
e estdo demitindo numeros recordes, porém, de outro lado, as empresas pequenas,
estdo reativando suas ofertas de emprego, e contratando mais funcionarios.

Levando em consideracdo as informacdes trazidas sobre o status atual do
mercado de trabalho, € importante saber como lidar com a situacdo visando
crescimento da economia e um aumento na geragdo de empregos. Brynjolfsson e
McAfee (2014) afirmam que uma das solucdes para a reducdo do desemprego seria
incentivar a inovagdo organizacional, que alavanque a tecnologia em
desenvolvimento e ao mesmo tempo, as habilidades humanas. O investimento no
capital humano é essencial, visando desenvolver a educacéo e as habilidades que o
mercado exige dos trabalhadores para que possam contribuir com o avango
tecnologico. Porém, para o mercado de trabalho atual, € mais facil criar valor com
trabalhadores que possuam qualificacdo e maior desenvolvimento profissional.

Conforme analise feita pelos autores Ikuta e Monteiro (2024), as taxas de
desocupacdo entre os trabalhadores que ja concluiram cursos de qualificacédo
profissional ou cursos técnicos, é possivel verificar que séo inferiores as taxas para
os demais trabalhadores que néo efetuaram esta modalidade educacional. Desta
forma, conclui-se que ap0s a concluséo de cursos e qualifica¢des, identifica-se uma

melhora na insercéo destes trabalhadores no mercado de trabalho.
2.2 Empregabilidade e Qualificagc&o Profissional
Conforme Mirshawka (2022) com a mudanca em um mundo bastante

imprevisivel, as empresas alteraram sua forma de contratagdo, se tornando mais

exigentes e intrinsecas na hora de contratar seus colaboradores, apenas
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empregando pessoas com as competéncias necessarias para manter a sua
produtividade e, levando essa exigéncia em consideracédo, a fim de ter sua forca de
trabalho alocada no mercado, as pessoas se veem obrigadas a buscarem por elevar
seu indice de empregabilidade através de maior qualificacéo.

Em concordancia, Wright, Silva e Spers (2010), reafirmam que diante de
todos as tendéncias, os desafios e obstaculos enfrentados pela evolucdo e
mudancgas ocorridas no mercado de trabalho, o termo empregabilidade tem obtido
uma crescente importancia no mercado.

Entretanto, antes de prosseguirmos, é essencial entendermos o que significa
empregabilidade. De acordo com Balassiano, Seabra e Lemos (2005) esse conceito
esta estreitamente relacionado a qualificacdo profissional, que se reflete no
aprendizado continuo. Na mesma linha de pensamento, Minarelli (1995) entende a
empregabilidade como a habilidade de permanecer no mercado de trabalho ou de
garantir uma nova colocagao conforme os conhecimentos e habilidades adquiridos.

Na opinido de Minarelli (1995), a empregabilidade é a habilidade de ter um
emprego, ou seja, pode-se dizer que a empregabilidade é a capacidade do
trabalhador em se manter no mercado de trabalho. Embora possam parecer
semelhantes, os termos "emprego" e “"empregabilidade" ndo tém o mesmo
significado. "Emprego" refere-se a uma posicdo remunerada em uma empresa ou
organizacdo, enquanto "empregabilidade" é uma medida da capacidade de uma
pessoa de conseguir e desenvolver empregos.

Filgueiras (2011) destaca que a empregabilidade e o empreendedorismo
tornaram-se estratégias para preencher novas a antigas vulnerabilidades existentes
no mercado de trabalho.

De outro lado, Lavinas (2001, p. 3) afirma que a empregabilidade se refere
“[...] as caracteristicas individuais do trabalhador capazes de fazer com que possa
escapar do desemprego mantendo sua capacidade de obter um emprego”, desta
forma, entende-se que a empregabilidade faz com que o trabalhador consiga um
emprego, ndo correndo riscos de ficar sem contribuir com a sua forga no mercado de
trabalho, e fazendo com que a sua méo de obra seja importante para as
organizacdes que compdem o mercado.

Na visdo de Nader e Oliveira (2007, p. 4) a empregabilidade “[...] € aquela que
localiza no préprio trabalhador a tarefa de se ajustar as condigdes de trabalho”,

porém, Carrieri e Sarsur (2002) afirmam que a empregabilidade é uma estratégia de
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delegar a responsabilidade que deveria ser da alta administracdo das empresas,
para os trabalhadores. De acordo com Ferreira (2006), a empregabilidade transfere
a responsabilidade do trabalhador estar desempregado por ndo ter se adaptado as
exigéncias feitas pelo mercado de trabalho, desta forma, o empregado deve se
preocupar em investir em sua qualificacdo profissional e na ampliacdo de sua
empregabilidade.

Em um estudo feito pelos autores Tumolo e Tumolo (2004), os
desempregados que foram entrevistados pelos mesmos, se responsabilizam pela
sua situacdo de desemprego, e atribuem parte desta “culpa” para a sua baixa
escolaridade, a sua insuficiente qualificacdo profissional, a pouca experiéncia
profissional adquirida até entdo, e até mesmo a sua idade.

Em concordancia com Mirshawka (2022, p. 44) a empregabilidade pode ser
compreendida em dois angulos: “A capacidade de um individuo conseguir um
emprego e a aptiddo de um individuo em manter-se empregado”. Em outras
palavras, a empregabilidade é quando as pessoas se preparam para garantir um
bom emprego, visando uma estabilidade empregaticia, e buscando a possibilidade
de expandir na carreira.

Segundo Minarelli (1995, p. 49) a empregabilidade possui seis pilares que a
sustentam: “[...] adequacéao vocacional, competéncia profissional, idoneidade, saude
fisica e mental, reserva financeira e fontes alternativas e relacionamentos”, e séo
justamente estes pilares que formam a base, que fortalece a “[...] capacidade de
gerar trabalho, trabalhar e de ganhar”. No ponto de vista de Minarelli (1995) a melhor
forma do empregado se adaptar ao mercado de trabalho, é parar de pensar como
um trabalhador que vende a sua forca de trabalho ao empregador, e pensar como
alguém que pode prestar servicos para cumprir determinada funcao.

De acordo com Momm (2004) o termo empregabilidade estd ganhando forca,
uma vez que, as tendéncias do mercado de trabalho contemporaneo estao
mudando, as relacdes de trabalho estdo ganhando novas formas. A partir do
surgimento do conceito de empregabilidade, segundo Momm (2004, p. 2016) “[...]
ocorre com um pano de fundo ideolégico que esquiva 0 sistema capitalista, e sua
tendéncia excludente, da culpa referente ao problema do desemprego. Também
forca o trabalhador a reciclar-se.”. Desta forma, o trabalhador se vé obrigado a

buscar qualificacdo para atuar em mais areas.
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Segundo Mourdo (2009) a qualificacdo profissional permite a obtencédo de
resultados para os trabalhadores, para as suas respectivas equipes de trabalhos, e
consequentemente para as empresas que possuem estd mao de obra qualificada.
Porém, de outro lado, Miranda et. al. (2014) ressaltam que existe uma dificuldade
para conseguir qualificar a mdo de obra de seus trabalhadores, e para isso, é
fundamental que o pais qualifique esta méo de obra em curto prazo, porém,
atendendo as demandas existentes no mercado.

De acordo com Fonseca (2017) na era taylorista-fordista as organizagdes nao
precisavam de trabalhadores que possuissem qualificacGes profissionais, pois todas
as funcdes existentes precisavam apenas de um treinamento basico que acontecia
em horas. Segundo Cordéo (2017) em todas as empresas, desde os fazendeiros
que na época contavam com escravos, possuiam uma atividade de treinamento ou
desenvolvimento, que mostrava aos trabalhadores como deveriam desenvolver
determinado servico e/ou funcao.

Ainda de acordo com Fonseca (2017), na era do fordismo o operério
necessitava apenas de qualificacdo para exercer uma Unica funcdo, em outras
palavras, ele precisava ser especializado em uma funcéo especifica, ja na era pés-
fordismo, este mesmo trabalhador, necessita ter competéncias flexiveis para exercer
mais funcdes, em mais areas. Na era fordista, o ensino era voltado a qualificar o
trabalhador a executar tarefas conforme Ihe era ensinado, e ele mantendo este
padrdo de qualificacdo, manteria seu emprego, porém, ndo manteria uma
estabilidade que suprisse suas necessidades basicas.

De acordo com Brasil (2001) o modelo de trabalho que ndo precisava de
qualificacéo, era repetitivo, necessitava apenas repetir as fungées mostradas pelo
superior durante algumas horas, no mercado atual, é substituido por novas formas e
alternativas de trabalho, onde o trabalhador precisa ampliar a sua area de
conhecimento para se manter ativo no mercado.

Segundo Lins (2011), o grande foco da teoria do capital humano é a
educacdo. A escolaridade dos trabalhadores impacta diretamente no aumento da
produtividade da economia. O aumento dos rendimentos e resultados pode ser
relacionado com o aumento do produto total da economia, ou seja, dos maiores
salarios pode-se deduzir a maior produtividade.

Em 1940 foram criados o Senai e 0 Senac, inicialmente através da figura da

Aprendizagem Metddica no Préoprio Emprego (AMPE) se tornou uma referéncia de
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educacao corporativa, que naquela época era mais conhecido como Treinamento e
Desenvolvimento (T&D), posteriormente criou programas de ensino para cargos e/ou
funcdes que necessitam de qualificacdo, e foi entdo que houve um maior incentivo
para atividades de T&D no Brasil, de acordo com Cordéo (2017). Este fato ocorreu
justamente porque, quando as empresas implantaram essas atividades, elas
ganhavam deduc&o no imposto de renda do dobro das despesas realizadas para
aplicagdo dessas atividades.

De acordo com Corddo (2017, p. 77) “...] todos os cursos realizados
posteriormente a conclusdo do ensino médio (etapa final da educacdo bésica)
destinam-se, de uma forma ou de outra, a educacao profissional”. Desta forma,
enxerga-se que todos os cursos, apds o0 ensino basico, ttm como objetivo central o
desenvolvimento profissional.

Os autores Guerrero, Borges e Amaral (2024) afirmam gque os atualmente, 0s
lideres que incentivam e motivam as suas equipes a buscarem o desenvolvimento e
0 aperfeicoamento, que proporcionam aos seus colaboradores um local seguro e
inspirador, sdo mais dispostos a observar maior elevacdo nos niveis de
produtividade dentro da organizacdo. Os autores ainda afirmam que estes mesmos
lideres, sdo os que fazem com que os colaboradores se unam para atingir mais
metas e objetivos organizacionais.

Ainda seguindo a opinido de Cordéo (2017), com o desenvolvimento continuo
do setor de Gestdo de Pessoas, as atividades de desenvolvimento, treinamento e
educacao corporativa teve maior estabilidade, visto que a partir do desenvolvimento
deste setor, a educacdo corporativa passa a ser visto como elemento essencial,
Visto que séo as pessoas que possibilitam o atingimento de metas organizacionais.

Santos et al. (2024) afirmam que através da implementacdo de politica de
beneficios por atingimento de metas organizacionais, ndo contribuem apenas na
motivacdo dos trabalhadores, mas também sdo fundamentais para a retencdo de
mao de obra e o crescimento sustentavel da organizacional. Pois através de
melhorias propostas, como esta, a organizagcdo proporciona satisfacdo e motivacao
aos colaboradores, além de fortalecer o clima organizacional da empresa.

Motta e Oliveira (2024) destacam a importancia do capital humano, afirmando
gue € um dos principais elementos sendo o responsavel pela execucao das tarefas e

das habilidades proprias de cada area da empresa, onde, quanto mais qualificacéao e
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mais alto nivel do capital humano da empresa em determinado setor, melhor serdo

0s resultados obtidos pela organizacao.

2.2.1 As Diretrizes de Politicas Publicas focadas na Formacao Profissional

As politicas publicas tém como funcdo principal auxiliar na reducdo da
desigualdade social e econGmica, possibilitando que a sociedade tenha chances
mais justas de melhorar de vida, principalmente a populagdo mais vulneravel, de
acordo com Lotta (2019, p. 146) pode-se dizer que as politicas publicas “[...] tém
potencial para gerar mudancas sociais, mas isso é resultado do esforco de um
conjunto diverso de iniciativas isoladas.” De outro lado, Saravia e Ferrarezi (2006, p.
28) alegam que as politicas publicas sado “[...] um fluxo de decisdes publicas,
orientado a manter o equilibrio social ou a introduzir desequilibrios destinados a
modificar essa realidade.” Sendo assim, as politicas publicas possuem o dever de
promover a equidade entre a sociedade, contribuindo para que todos possuam as
mesmas oportunidades de crescimento e melhoria na qualidade de vida.

No ano de 1961, foi aprovada a primeira Lei de Diretrizes e Bases da
Educacdo Nacional (LDB), a Lei n? 4.024, esta lei equiparou, do ponto de vista
formal, o ensino destinado da elite com o ensino destinado aos pobres. Oferecendo
assim, possibilidades aos que néao tinham acesso, de continuar os estudos.

Schwartzman e Castro (2013) alertam para a estagnagcdo da educacéo da
sociedade brasileira, em termo de quantidade e de qualidade da educacédo que 0s
alunos recebem. Os autores afirmam ainda que é perceptivel que a educacédo do
Brasil ndo estad formando pessoas com qualificagdes minimas para exercer a sua
cidadania e para uma insercao assertiva no mercado de trabalho.

De acordo com Araujo e Lima (2014), foi apos a estabilizacdo de precos que
foi alcancada desde a Implementacdo da Moeda Real, em 1994, que, a partir de
1995 comeca a operar entdo o sistema publico nacional de emprego e renda.

Entdo em 1995, durante o governo do FHC (Fernando Henrique Cardoso) foi
aprovado e financiado pelo FAT (Fundo de Amparo ao Trabalhador) e dirigido pelo
MTE (Ministério do Trabalho e Emprego), o PLANFOR (Plano Nacional de
Qualificacado do Trabalhador), que foi implantado em todas as regides do Brasil, no
ano de 1996 e vigorou até o ano de 2002. Teve como objetivo central a qualificacéo
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profissional através de uma politica publica, gratuita, juntamente com um conjunto
de acBes que visavam oferecer oportunidades de geracéo de renda a sociedade.

Segundo Bulhfes (2004) o PLANFOR inovou nessa politica publica quando
democratizou o acesso dos trabalhadores ao plano, de forma publica e gratuita,
além de que o plano era voltado, principalmente, para auxiliar na melhoria de vida
das pessoas mais vulneraveis, deixando-as aptas para o mercado de trabalho,
podendo receber uma renda mais justa.

No final do ano de 2002, foram efetuadas véarias dendncias contra o plano
existente, que foram levadas ao TCU (Tribunal de Contas da Unido) e a SFC/CGU
(Secretaria Federal de Controle da Corregedoria Geral da Unido), em consideracao
as denuncias efetuadas pelo fato de alegarem que o programa era ineficiente, fez
com que o MTE — que era responsavel pela direcdo do PLANFOR — encerrasse 0
programa.

Em 2003, quando assumiu o governo de Luis Inacio Lula da Silva, foi iniciado
o PNQ, através da Resolucdo 333/2003 do CODEFAT (Conselho Deliberativo do
FAT), que também foi financiado pelo FAT, e teve seu prazo de duracdo até o ano
de 2007. O programa foi lancado com os mesmos objetivos do projeto anterior,
porém, identificaram que era fundamental algumas alteragcdes no conteddo e na
gestao da politica publica.

De acordo com o MEC (2023), foi criado pelo Governo Federal (GF), por meio
da Lei n° 12.513, no ano de 2011, que ainda estd em vigor, o PRONATEC
(Programa Nacional de Acesso ao Ensino Técnico e Emprego), que tem por
finalidade a ampliacdo de cursos de EPT, programas assisténcia técnica e
financeira. O programa tem como objetivos ampliar 0 acesso a educacao a distancia,
cursos, oportunidades de capacitacdo e qualificacdo, recursos pedagoégicos.

No ano de 2014 foi sancionada a Lei n°® 13.005 que aprovou o novo Plano
Nacional de Educacdo (PNE), que visa a erradicagao do analfabetismo brasileiro, a
melhoria na qualidade da educacéo, valorizacdo dos profissionais da educacéo,
além de oferecer um atendimento escolar mais igual a todos, promovendo a
superacao da desigualdade educacional.

Em 2017 foi reestruturado o PNQ (Plano Nacional de Qualificacéo), porém foi
alterado a nomenclatura do mesmo, passando a ser denominado como QUALIFICA
BRASIL (Programa Brasileiro de Qualificacdo Social e Profissional) que, segundo o

MTE (2017) tem como objetivo “[...] promover a empregabilidade do trabalhador,
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incrementar a produtividade e renda do trabalhador, e contribuir para o
desenvolvimento econdmico e social do Pais”, ou seja, este programa foi criado com
0 intuito de incentivar a expansao do mercado de trabalho do Brasil, oferecendo
oportunidades a sociedade de adquirir conhecimentos para melhor qualidade de
vida.

Em agosto de 2023, foi estabelecido o Programa Manuel Querino de
Qualificacdo Social e Profissional (PMQ) por meio da Portaria MTE 3.222/2023.
Segundo o Ministério do Trabalho e Emprego — MTE, o programa visa “[...] promover
acOes de qualificacdo social e profissional voltadas a jovens e trabalhadores,
contribuindo assim para a formacdo geral, bem como para 0 acesso e a
permanéncia no mercado de trabalho”. Portanto, é evidente que o foco principal do
programa sera oferecer uma aprendizagem continua de qualidade, viabilizada por
meio do Sistema Nacional de Emprego (SINE), que apresentara oportunidades de
capacitacao profissional.

Vieira e Alves (1995) destacam que é fundamental a participacdo dos
sindicatos junto as instituicbes de formacg&o profissional no momento que séo
efetuados os cronogramas e cursos de profissionalizacdo, para que os conteudos
sejam mais assertivos as lacunas existentes no mercado de trabalho. Ainda assim,
0s autores ressaltam que a educacdo e a qualificacdo profissional sdo temas
imprescindiveis e primordiais para a sociedade brasileira.

Segundo Rechziegel e Vanalle (2000) alertam a necessidade de politicas que
se encaixem com as novas praticas adotadas pelo setor de Gestdo de Recursos
Humanos, que busquem pela melhoria da qualidade e produtividade, o que tem
como base o investimento permanente em treinamento e desenvolvimento dos
funcionarios, adocdo de remuneracbes variaveis € uma preocupacao maior com

uma estabilizacdo da méo de obra dos trabalhadores.

2.3 Relacgéo entre a Qualificacao Profissional e o Desenvolvimento Regional

Primeiramente precisamos conceituar o termo regido, na visao de Castro,
Gomes e Corréa (2000) ela pode ser considerada como uma espacialidade, ou seja,
uma porcdo, um pedaco de um todo, considerando que o que define uma regiao

pode ser aspectos econdmicos, sociais e politicos.
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Segundo o autor Boisier (1996), o desenvolvimento regional € um processo
cujo principal objetivo € promover mudancas sociais e 0 continuo avanco de uma
regido especifica, assim como da comunidade que nela reside. Nelson (1993)
acrescenta que esse desenvolvimento pode ser avaliado por meio de diversos
fatores, incluindo populacdo, emprego e renda.

De acordo com Roque, Silva e Jodo (2020), o setor de Recursos Humanos se
tornou fundamental para as organizagdes. Antigamente era considerado um setor
que conduzia as partes burocraticas dos funcionarios, porém, atualmente é
considerado um setor que comp8em um papel estratégico. Sendo assim, para uma
empresa que pretende crescer e se manter ativa no mercado, atualmente, o seu
grande diferencial esta no seu capital humano. E é justamente nesse quesito que
surge a necessidade da mao de obra qualificada dos trabalhadores.

A qualificacdo profissional e a empregabilidade trazem consigo uma
possibilidade de promocao da competitividade, que de acordo com Santos (1999) é
o fator chave para as organizacdes sobreviverem no mercado dos negécios. Silva e
Soares (2020) afirmam que para existir clientes satisfeitos, a empresa deve produzir
e entregar produtos de qualidade, atendendo as necessidades dos clientes. Desta
forma, torna-se um ciclo: para haver produtos de qualidade, € necessario haver a
qualificacdo na mao de obra dos trabalhadores que produzem, e para ter este tipo
de profissional, a empresa deve investir na qualificacdo e treinamento dos seus
funcionarios frequentemente.

Souza e Araujo (2023) destacam que uma equipe capacitada, qualificada e
atualizada, que possuem bons gerenciamentos das competéncias, habilidades e
conhecimentos, €& um fator chave para o alcance de bons resultados
organizacionais.

A competitividade regional pode ser constituida através de alguns fatores
predominantes, tais como, o0 aumento na qualidade de vida da populacéo regional, o
aumento do indice de empregabilidade da sociedade, desta forma, pode-se
considerar que a empregabilidade pode ser vista como um indicador de
competitividade da regido, segundo a Commission of the European Communities
(2006).

Em maio de 2019, foi estabelecida a Politica Nacional de Desenvolvimento
Regional — PNDR, por meio do Decreto-Lei n° 9.810. O objetivo da PNDR é diminuir

a desigualdade social e econdmica da populagdo, promovendo a criagcdo de
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condicbes que favorecam o crescimento econdmico, a geracdo de empregos e a
criacao de renda, permitindo assim que a populacéo eleve sua qualidade de vida. De
acordo com Medeiros (2016), o desenvolvimento econdbmico de uma determinada
regido pode resultar na melhoria da qualidade de vida de seus habitantes.

Para realizar o célculo e a analise da melhoria na qualidade de vida da
populacao, é possivel utilizar diversos indicadores, tais como a taxa da natalidade e
mortalidade, a mortalidade infantil, a expectativa de vida ao nascer, o indice de
escolaridade, além das taxas de desemprego e emprego, conforme apontam Passos
e Nogami (2012).

Os autores Azeredo e Ramos (2009) apontam que as politicas publicas de
emprego impactam diretamente no desenvolvimento regional, uma vez que, auxiliam
na reducdo da taxa do desemprego, reduzindo as desigualdades sociais e
econbmicas da populacdo, estimulando a populacgdo a buscar pelo
empreendedorismo, buscando qualificacdo profissional para atuar no mercado de
trabalho e aumentando a competitividade da regiéo.

Crepaldi, Stuani e Rodrigues (2016) alegam que ao tratar os trabalhadores
como parceiros das organizacdoes, deve se entender que as pessoas Sao
fornecedoras de conhecimento, habilidades, competéncias e inteligéncia, que
possibilitam as empresas a chegarem até 0s seus objetivos organizacionais. Por
este motivo que atualmente as pessoas passaram a fazer parte do capital das
organizacbes, ou seja, capital intelectual. Os autores ainda afirmam que as
empresas que obtém maior sucesso atualmente, sdo as mesmas que motivam seus
colaboradores e investem nos mesmos, tratando seus trabalhadores como parceiros
do negécios e fornecedores das competéncias necessarias para obter melhores
resultados.

2.3.1 Empresas calgadistas no contexto do Desenvolvimento Regional

De acordo com a Associacdo Brasileira das Industria de Calcados —
Abicalgados (2023), o Rio Grande do Sul fechou o ano de 2022 como o estado que
mais ofereceu vagas empregaticias a sociedade, o que correspondia a 34,1% dos
empregados gerados pela atividade no Pais, em niumero mais exatos, contabiliza um
total de 87 mil empregados, o que registrou um aumento de 14,7% se comparado ao

indice de empregos registrados durante o ano de 2021.
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De acordo com o Jornal do Setor Coureiro Calcadista do Brasil — Exclusivo
(2023), o Sindicato dos Sapateiros de Trés Coroas revelou que, em 2022, 0 nUmero
de oportunidades de trabalho disponiveis cresceu 20% em relacdo a 2021. No
entanto, segundo o presidente do Sindicato, essa taxa poderia ter sido ainda mais
favoravel se houvesse trabalhadores qualificados para ocupar as vagas ofertadas no
mercado.

De acordo com a Associacdo Brasileira das Industria de Calgados —
Abicalgados (2023, p. 17), informativo do més de maio/2023, “[...] Abical¢cados
anuncia a associacdo de mais cinco empresas, todas elas localizadas em um dos
maiores polos calgadistas brasileiros, o Vale do Paranhana, no Rio Grande do Sul.”
Este aumento de empresas na regido impacta diretamente no crescimento de
emprego, geracdo de renda e movimentacdo da economia, além de auxiliar no
desenvolvimento da regido, visto que a populacdo podera ter acesso as vagas
disponibilizadas, melhorando a qualidade de vida, reduzindo o indice de

desemprego atual.

2.3.2 A qualificacdo dos trabalhadores -calcadistas no territério do Vale do
Paranhana/RS

Levando em conta as informacdes apresentadas anteriormente sobre as
empresas ja estabelecidas que necessitam de contrataces e a instalacdo de novas
empresas, € evidente a demanda por qualificacdo da mao de obra disponivel para
preencher as vagas abertas. De acordo com o site do Sindicato da Induastria de
Calcados de Trés Coroas — SICTC, em 2008 foi lancado o projeto Escola de
Sapateiros com o0s seguintes objetivos: [...] promover a qualificacdo e valorizacdo
dos colaboradores, aprimorar a qualidade dos calcados fabricados em nossa cidade,
difundir a consciéncia ambiental, reunir as entidades em torno de objetivos comuns e
estabelecer a escola como um modelo de ensino para a industria de calgados.”
Desta forma, entende-se que este projeto visa qualificar a producdo e ao mesmo
tempo, visando o0 preenchimento das vagas disponiveis no mercado, e
consequentemente o aumento da produtividade e lucratividade das empresas que
interferem no desenvolvimento da Regido do Vale do Paranhana.

Na mesma Regido abordada neste estudo, conforme indicado no site da

Escola Unipacs (2023), localizada em Taquara, a instituicdo se integrou ao
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Programa PRONATEC em 2013. Desde entdo, mais de 700 egressos ja se
beneficiaram do programa, contribuindo para a capacitacdo dos trabalhadores na
area. A escola informa que para os alunos que nao conseguiram acesso aos Cursos
de qualificagdo via PRONATEC, foram oferecidas opc¢des de pagamento especiais,

visando proporcionar oportunidades para o maior nimero possivel de pessoas.
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3 METODOLOGIA

Nesta etapa do projeto, segundo Gil (2002, p. 162) “[...] descrevem-se 0s
procedimentos a serem seguidos na realizagdo da pesquisa”, ou seja, €
demonstrado o0 passo a passo percorrido para chegar as respostas dos

guestionamentos propostos inicialmente pelo projeto.

3.1 Objeto de Estudo — As empresas calcadistas

A fim de responder os questionamentos propostos inicialmente pela pesquisa,
se tornou necessario pesquisar 5 (cinco) empresas, sendo elas em Igrejinha,
Parobé, Rolante, Riozinho e Trés Coroas. Ndo encontramos empresas calgadistas
de grande ou médio porte no municipio de Taquara, desta forma, este municipio
ficou de fora da pesquisa.

O numero de empresas participantes desta pesquisa foi limitado a cinco, a fim
de permitir uma andlise aprofundada e detalhada de cada uma. Escolher empresas
de diferentes portes — pequeno, médio e grande — permite uma comparacao mais
rica e uma visdo mais ampla das estratégias utilizadas para melhorar a qualificacao
profissional e a empregabilidade, bem como os desafios enfrentados. Esta
abordagem também permitiu uma compreensdo mais profunda de como o porte da
empresa pode influenciar as estratégias adotadas e os desafios encontrados,
fornecendo uma visdo mais contextualizada e matizada.

Ademais, concentrando-nos em um grupo reduzido de empresas, temos a
possibilidade de investir mais tempo e recursos na compreensdo de cada contexto
empresarial de maneira mais individualizada. Essa abordagem pode gerar insights
mais profundos, potencialmente mais valiosos do que uma andlise rasante de um
namero elevado de empresas.

Neste capitulo iremos abordar qual o perfil das mesmas, a sua localizacao e o

seu quadro de colaboradores atuais, a fim de identificar qual o porte das mesmas.

3.1.1 Perfil das empresas participantes

As empresas analisadas neste estudo estao situadas nos municipios da area

do Vale do Paranhana, no Rio Grande do Sul, e pertencem ao setor de cal¢ados.
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Para esta pesquisa, selecionamos somente as empresas calcadistas de médio e
grande porte. Segundo o Sebrae (2013), uma empresa é classificada como de
grande porte quando conta com 500 ou mais empregados na industria. Ja as
empresas de médio porte sdo aquelas que possuem entre 100 e 499 funcionérios,

conforme a mesma fonte.

3.2 Métodos de Pesquisa

De acordo com Strauss & Corbin (1998), os métodos de pesquisa séo
compostos por um agrupamento de procedimentos e técnicas que sao utilizados
para coletar e analisar dados que respondam a um questionamento. Estes métodos
possibilitam recursos que auxiliam a alcancar o resultado de um objetivo proposto,
desta forma, entende-se que os métodos de pesquisa podem ser vistos como
ferramentas que sdo utilizadas ao longo de uma pesquisa para responder a

problematica proposta.

3.2.1 Método de Abordagem

Neste projeto, adotamos a pesquisa com uma abordagem quali-quantitativa.
Conforme afirmam Medeiros, Varela e Nunes (2017, p. 177) a metodologia
qualitativa é “[...] flexivel, mas néo significa auséncia de rigor metodolégico". Essa
consideracao revela a complexidade envolvida na pesquisa social, uma vez que é
necessario adaptar-se ao contexto para conseguir realizar andlises relevantes. Em
outras palavras, a abordagem qualitativa € mais flexivel, porém nao é exata, pois,
ela demanda que o pesquisador analise o contexto do cenério estudado e responda
as perguntas relevantes. Ao expandir a discussao, Baptista (1999, p. 35) ressalta
que “[...] a abordagem quantitativa, quando nao exclusiva, serve de fundamento ao
conhecimento produzido pela pesquisa qualitativa”. Por sua vez, Minayo (1994)
conclui que, nesse contexto, a utilizagdo simultdnea de ambos os métodos né&o

implica em diferengas, mas sim em uma complementaridade entre eles.
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3.2.2 Tipo de Estudo

Conforme Trivinos (1987, p. 109), a pesquisa exploratoria “[...] pode ser
utilizada para identificar potenciais problemas de pesquisa”. Por outro lado, Gil
(2002, p. 41) argumenta que “[...] o principal propdsito dessas investigacbes € o
desenvolvimento de ideias ou a confirmagado de intuicées”. Zanella (2013, p. 33)
complementa ao dizer que a “[...] pesquisa exploratéria visa ampliar o entendimento
sobre determinado fenbmeno”. Em sintese, investigamos o estado atual do mercado
de trabalho, compreendemos o0s conceitos de empregabilidade e qualificacdo, e
avaliamos as oportunidades disponiveis atualmente na sociedade para o
aprimoramento profissional, o que nos levou a um aprofundamento no tema em
questdo. Deste modo, buscamos evidenciar as caracteristicas novas que
possibilitem a definicdo de prioridade para futuras pesquisas.

Nesta pesquisa os dados foram coletados por meio de instrumento
padronizado — escala de avaliacdo (Likert) - e analisados utilizando métodos
estatisticos, conforme Apéndice B.

Em conclusdo, este projeto utilizou o estudo exploratorio, pois buscou-se
identificar e entender possiveis problemas existentes no mercado de trabalho
causados pela falta da qualificacdo da mao de obra dos trabalhadores em relacéo ao

setor calcadista da Regido do Vale do Paranhana/RS.

3.2.3 Tipo de Pesquisa

Conforme Gil (2002), a pesquisa bibliogréfica € desenvolvida através da
utilizacdo de materiais ja existentes, como por exemplo livros e artigos cientificos,
para selecdo dos materiais iremos utilizar bases de dados como SCOPUS,
Periddicos Capes, SCIELO, Microsoft Academic Search e HighBeam. De acordo
com Zanella (2013, p. 36) este tipo de pesquisa “[...] usa exclusivamente fontes
bibliograficas. A principal vantagem é permitir ao pesquisador uma cobertura mais
ampla do que se fosse para pesquisar diretamente”. Desta forma, entende-se que a
pesquisa bibliografica nos fornece materiais ja coletados por outros pesquisadores,
gue nos oferecem um conhecimento mais amplo para determinado assunto.

Foi necessario o uso de dados secundarios, coletados nos sites do Governo,
IBGE, MTE e MEC. De acordo com Mattar (1996, p. 48) os dados secundarios "Séo
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agueles que ja foram coletados, tabulados, ordenados e, as vezes, até analisados e
gue estdo catalogados a disposicéo dos interessados.” Desta forma, entende-se que
sédo informagBes que ja foram coletadas por outra pessoa em outro processo de
pesquisa. Utilizou-se também a andlise de dados da RAIS (Relagdo Anual de
Informacdes Sociais) e do CAGED (Cadastro Geral de Empregados e
Desempregados).

Gil (2002, p. 44) complementa dizendo que “[...] os livros constituem as fontes
bibliograficas por exceléncia. Em funcdo de sua forma de utilizagdo, podem ser
classificados como de leitura corrente ou de referéncia.” Ou seja, quando buscamos
por alguma obra sobre determinado autor, buscamos alguém que seja referéncia no
assunto.

Utilizamos neste estudo além da pesquisa bibliografica, o estudo de campo,
que de acordo com Gonsalves (2001, p. 67) surge a partir de que “[...] € o tipo de
pesquisa que pretende buscar a informacdo diretamente com a populagcéo
pesquisada. Ela exige do pesquisador um encontro mais direto.” Ou seja, para
conseguirmos responder o problema de pesquisa proposto, além de buscarmos os
autores referéncia neste assunto, se tornou necessario que obtivéssemos uma visao
mais préxima do cenario.

Além disso, utilizamos a pesquisa do tipo Survey, que, conforme Fonseca
(2002), € um método que reune informacdes ou opinides de um grupo especifico de
pessoas por meio de um questionario (veja Apéndice B) como ferramenta para a
coleta de dados. Na visdo de Santos (1999), esse tipo de pesquisa capta dados

relevantes do grupo-alvo em relacéo as informacdes que se pretende obter.

3.3 Procedimentos de Pesquisa

3.3.1 Universo e Amostra

Vergara (1997) afirma que o universo, também conhecido como populagéo da
pesquisa, pode ser considerado como um conjunto de integrantes que possuem
caracteristicas semelhantes as que serdo estudadas ao longo do artigo. Ja a
amostra pode ser considerada como uma parte deste universo que sera selecionada

a partir de um critério estipulado pelo autor.
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Desta forma, o universo foram as empresas calcadistas de grande e médio
porte da Regido do Vale do Paranhana/RS. Consideraram-se de grande porte as
empresas que, de acordo com o SEBRAE (2013) na area da industria, possuem 500
ou mais funcionarios. As empresas de médio porte, de acordo com o SEBRAE
(2013) na area da industria, € quando a empresa possui de 100 a 499 funcionarios.

A amostra utilizada foi por julgamento (intencional), ou seja, a pesquisadora

escolherd intencionalmente as empresas que fardo parte da amostra.

3.3.2 Instrumento de Coleta de Dados

A coleta de dados € uma etapa essencial para a realizacdo da pesquisa, pois
€ a partir dessas informacdes obtidas que poderemos identificar elementos que
responderdo a pergunta central deste estudo. Para atender de maneira mais eficaz
0S guestionamentos iniciais do projeto, aplicamos questionarios estruturados aos
colaboradores (Apéndice B), e realizamos entrevistas semiestruturadas (Apéndice C)
com os gestores das empresas. As perguntas nos instrumentos de coleta foram
fundamentais na revisdo da literatura realizada neste projeto. Elas abrangeram
desde questbes sobre o perfil dos respondentes até o tema especifico da pesquisa.

O guestionario para os colaboradores foi aplicado de maneira presencial para
garantir a conveniéncia e flexibilidade tanto para o pesquisador quanto para 0s
participantes.

Os critérios de inclusédo dos respondentes serdo: (I) maiores de 18 anos; e 0s
critérios de excluséo serdo: (l) analfabetos.

Para a selecéo dos colaboradores e gestores que participaram da pesquisa,
foi adotada a seguinte estratégia: Selecdo dos participantes: Primeiramente,

identificamos os departamentos dentro da organizacdo que sdo mais relevantes para
o tema da pesquisa. Como a pesquisa € sobre qualificacdo profissional e
empregabilidade, focamos em departamentos que lidam com treinamento e
desenvolvimento. Em seguida, iremos selecionar uma amostra representativa de
colaboradores e gestores desses departamentos. Isso foi feito por meio de
amostragem aleat6ria ou por selegcdo criteriosa com base na experiéncia, posi¢do
hierarquica e envolvimento com a questdo da qualificacao profissional. Convite para
participacdo: Uma vez identificados os participantes, foi enviado um convite formal

para participar da pesquisa. Esse convite foi enviado por e-mail explicando o
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propésito da pesquisa, 0 que se espera dos participantes, quanto tempo levara a
entrevista e como os dados serdo usados. E importante enfatizar que a participacéo
€ voluntadria e que todas as respostas foram tratadas de forma confidencial.
Agendamento da coleta de dados: Apos a confirmacao da participacdo, agendamos

a coleta de dados. Isso foi feito por meio de entrevistas individuais. As sessodes
foram agendadas de acordo com a disponibilidade dos participantes, foi util oferecer
varias opc¢oes de horarios para acomodar diferentes agendas.

A entrevista é composta por dois blocos: O primeiro bloco € composto de 02
guestdes que tratam do perfil do respondente. O segundo bloco € composto de 15
guestbes abertas, que abrangem a percepcdo em relacdo ao assunto de
Empregabilidade e Qualificacédo Profissional dos gestores e colaboradores.

O questionario é composto por dois blocos: O primeiro bloco € composto de
02 questdes que tratam do perfil do respondente. O segundo bloco € composto de
15 questdes, com o uso da escala Likert, que abrangem a percepcdo em relacao ao
assunto de Empregabilidade e Qualificacdo Profissional dos gestores e
colaboradores.

Conforme Costa (2011) afirma, a grande vantagem da utilizacdo da escala
Likert é a sua facilidade de manuseio, pois é facil a um pesquisador emitir o grau de
concordancia sobre uma afirmacao qualquer. Adicionalmente, a confirmacdo de
consisténcia psicométrica nas métricas que utilizaram esta escala contribui
positivamente para sua aplicagdo nas mais diversas pesquisas.

No Quadro 1, encontra-se uma correlacdo em relacdo aos objetivos propostos

inicialmente pela pesquisa, e quais perguntas tratardo dos questionamentos.

Quadro 1 - Objetivos Especificos X Questionamentos

Objetivos Especificos Questionario Entrevista

a) ldentificar as percepcdes dos gestores e colaboradores Bloco 2 Bloco 2
para a auséncia de trabalhadores qualificados para o QuestBes de 1a5 | Questdes de 1 a5
setor calcadista no Vale do Paranhana/RS.

b) Propor acBes de captacdo, qualificacdo, adaptacéo e Bloco 2

retencdo de talentos para manter e atrair novos | Questbes de 6 a Quesggg?jg 629
trabalhadores. 10
C) Co_mpreender como a quallflca(;go_ profissional Bloco 2 Bloco 2
constitui-se como elemento estratégico para a ~ ~

e " o Questdes de 11 a | Questdes de 10 a
empregabilidade, a promoc¢do da competitividade e do 15 15

desenvolvimento do Vale do Paranhana/RS.

Fonte: elaborado pela autora (2024).
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Assim, tanto o questionario quanto a entrevista mantém a confidencialidade,
sendo realizados no periodo de junho a outubro, de maneira presencial nas
instalacbes das empresas. Os participantes da pesquisa sdo funcionarios das
industrias de calcados da regido do Vale do Paranhana/RS, incluindo gestores e
membros da equipe do setor produtivo.

O pesquisado pode se negar a responder 0 questionario ou a entrevista em
caso de nao se sentir seguro para responder as perguntas. O grau de risco desta
pesquisa foi minimo, podendo ser desconforto, possibilidade de constrangimento ao
responder o instrumento de coleta de dados; medo de ndo saber responder ou de
ser identificado; estresse; quebra de sigilo; cansaco ou vergonha ao responder as
perguntas; dano.

A investigacdo sugerida trard importantes vantagens tanto para o0s
participantes quanto para as instituicdes, colaborando com o0 progresso do
conhecimento, a realizacdo de decisbes mais embasadas e a promocdo do
desenvolvimento social, econémico e tecnoldgico.

O TCLE (Termo de Consentimento Livre e Esclarecido) foi adicionado no
inicio de cada instrumento de dados, permitindo que o participante indicasse sua
aceitacdo ou recusa em participar da pesquisa, sem a necessidade de se identificar.

ApoOs a coleta dos dados, e analises das informacdes obtidas, a dissertacdo
sera divulgada através de artigos cientificos, além de apresentacdo em congressos
e mostras de iniciagao.

Esta pesquisa respeitou a resolucdo 510/2016 do Conselho Nacional de
Saude (BRASIL, 2016) que norteia as diretrizes e normas na area de ciéncias
humanas e sociais no Brasil. Assim, o projeto desta pesquisa foi aprovado pelo
Comité de Etica em Pesquisa (CEP) das Faculdades Integradas de Taquara
(FACCAT) e para a Plataforma Brasil, para autorizacdo dos mesmos, através do
CAAE de numero 78389924.3.0000.8135, na data de 16/07/2024.

3.3.3 Analise de Dados

De acordo com Gil (2002) esta é a ultima etapa do processo de leitura das
fontes bibliograficas e informacdes obtidas através da coleta de dados, para isso,
utilizamos a estatistica descritiva para o primeiro bloco do instrumento de pesquisa

gue serd aplicado nos colaboradores (Apéndice B) e nos gestores (Apéndice C), que
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tratou do bloco do perfil do respondente, que € uma técnica estatistica que busca
descrever e resumir dados, que disponibiliza percepcdes sobre padrdes, tendéncias
e caracteristicas dos mesmos. No segundo bloco do instrumento de coleta de dados
dos colaboradores, também utilizamos a analise descritiva.

J4 no segundo bloco do instrumento de coleta de dados dos gestores
(Apéndice C), utilizamos da analise interpretativa, que segundo o autor Gil (2002, p.
79) este tipo de analise “[...] tem por objetivo relacionar o que o autor afirma com o
problema para o qual se propde uma solucdo.”, que em outras palavras, € o método
gue busca ir além das palavras lidas e do texto estabelecido, desta forma, permite
ao pesquisador analisar de forma critica e intervir durante a narrativa.

A analise de dados da estatistica descritiva realizada na presente pesquisa
contemplou célculo de média, frequéncia e desvio padrdo. Os dados qualitativos
foram analisados através da transcricdo feita pela pesquisadora quando ocorreu o

processo de interpretacdo de dados.
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4 RESULTADOS

Esta secdo tem como objetivo a apresentacdo e a analise dos dados que
foram obtidos através dos questionarios e das entrevistas que foram aplicadas
dentro das empresas objetos deste estudo. Estes dados foram coletados seguinte

forma, conforme exposto no quadro 2.

Quadro 2 - Estrutura dos instrumentos de pesquisa

Respondentes 1°bloco 2°bloco

A percepgdo em relag@o ao assunto

Questionérios Colaboradorgs do Perfil do de Empregabilidade e Qualificacdo
setor produtivo. respondente Profissional
. ) A percepcdo em relag@o ao assunto
Entrevistas . Setor de apoio, Perfil do de Empregabilidade e Qualificacio
lideranca e gestores. respondente

Profissional.

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Desta forma, é fundamental destacarmos o0 universo e a amostra que foram
utilizados para responder aos questionamentos propostos por este estudo.

Primeiramente, cabe ressaltar que o universo da pesquisa foi de 5 (cinco)
empresas calcadistas de médio e grande porte que estédo localizadas nos municipios
pertencentes a Regido do Vale do Paranhana/RS, levando em consideracédo, a
quantidade de funcionarios como base de qualificacdo de porte. Para identificarmos
a quantidade da amostra, utilizou-se o calculo amostral considerando um percentual
de margem de erro de 5% e nivel de confianca de 95%, com distribuicdo da
populacdo mais heterogénea (50/50).

No quadro 3 detalhamos os municipios que fizeram parte da pesquisa, a
quantidade de funciondrios que completava o quadro de colaboradores das
empresas durante os meses de junho a outubro de 2024, periodo que foi feito a
coleta dos dados, identificamos também o porte da empresa e qual foi a amostra

calculada de cada empresa.
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Quadro 3 - Detalhamento do universo amostral

Empresa Municipio Total de Funcionéarios Porte Amostra
A Igrejinha 2.800 Grande 338 funcionarios
B Parobé 430 Médio 204 funcionarios
C Riozinho 435 Médio 205 funcionérios
D Rolante 251 Médio 153 funcionarios
E Trés Coroas 683 Grande 247 funcionarios

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Dessa forma, no quadro 4, apresentamos a quantidade de participantes,
conforme a amostra, que foram utilizados para responder aos instrumentos de
pesquisa de maneira geral. Para a distribuicdo dos instrumentos de pesquisa,
consideramos que 85% dos respondentes estavam associados ao setor produtivo

(questionarios) e 15% pertenciam ao setor de apoio e lideranca (entrevistas).

Quadro 4 - Quantitativo de respondentes de acordo de cada instrumento

Total de respondentes Questionarios Entrevistas
Empresa | Municipio de acordo com a (setor produtivo) (apoio e
amostra P lideranca)
A Igrejinha 338 288 50
B Parobé 204 173 31
C Riozinho 205 175 30
D Rolante 153 130 23
E Trés Coroas 247 210 37

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

A coleta de dados foi realizada dentro da empresa, onde os funcionarios
foram escolhidos com base na acessibilidade e conveniéncia, respeitando o0s
critérios de inclusdo e exclusdo estabelecidos pela pesquisa. No quadro 05,
apresentamos a quantidade de colaboradores que efetivamente participaram de

cada tipo de instrumento proposto pela pesquisa.
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Quadro 5 - Quantidade efetiva de respondentes de acordo de cada instrumento
To':jal de d Questionarios Entrevistas
Empresa | Municipio respondentes de (setor (apoio e Instru,mentos
acordo com a . . Invélidos

amostra produtivo) lideranca)

A Igrejinha 338 288 9 33

B Parobé 204 0 0 0

C Riozinho 205 176 23 10

D Rolante 153 130 17 05

E Trés Coroas 247 211 0 51

Somatério 1.147 805 49 99

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Apés a conclusdo das aplicacdes dos instrumentos de coleta de dados,
constatou-se que foram coletados 854 retornos validos (sendo 805 + 49), o que
representa 74,45% dos participantes da amostra inicial de 1.147 individuos,
conforme estabelecido pelo estudo. Dentre os 854 retornos, 805 correspondem a
questionarios preenchidos por representantes do setor produtivo, enquanto 49 sao
entrevistas realizadas com integrantes do setor de apoio e lideranca. Além disso, 99
instrumentos foram considerados invalidos, pois ndo foram preenchidos de maneira
adequada ou os respondentes ndo concordaram em participar da pesquisa com o
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

4.1 Andlise dos Resultados dos Questionarios

Neste topico é abordado sobre os resultados que foram obtidos através do
instrumento de coleta de dados dos questionarios, instrumento que foi aplicado nos
colaboradores do setor produtivo das empresas, o qual foi contabilizado 805
respondentes.

O instrumento de coleta, abordado neste topico, estava dividido em dois
blocos, sendo o Bloco | para tratar sobre o perfil dos respondentes. Apresentava em
seu primeiro questionamento, sobre o grau de instrugdo/escolaridade do

colaborador, representamos abaixo, no quadro 6, os dados obtidos.
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Quadro 6 - Grau de instrucdo/escolaridade dos respondentes por empresa

Ensino Ensino Ensino Ensino Ensino Ensino
Empresa | Fundamental | Fundamental Médio Médio Superior Superior
Incompleto Completo Incompleto | Completo. | Incompleto | Completo
A 36 18 44 119 47 24
B 0 0 0 0 0 0
C 47 36 30 51 10 2
D 54 13 24 22 12 5
E 44 15 38 59 33 22
Somatdrio 181 82 136 251 102 53

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Em relacdo aos respondentes da pesquisa, nota-se que 22,48%, o que

corresponde a 181 pessoas, possuem o ensino fundamental incompleto e 31,18%,

correspondente a 251 pessoas, possuem o ensino médio completo. Desta forma,

pode-se concluir que mais da metade dos respondentes ndo continuaram seus

estudos e qualificacdes, além do ensino basico.

O segundo questionamento proposto em relacdo ao perfil do respondente,

tratou do tempo que o trabalhador se encontra ativo no quadro de funcionarios da

empresa pesquisada, conforme demonstrado no quadro 7:

Quadro 7 - Tempo que 0s participantes atuam na empresa

Empresa Até 1 ano De 1a?2anos De 2 a4 anos Acimade 4 anos
A 37 37 93 121
B 0 0 0 0
C 22 21 33 100
D 16 18 35 61
E 52 28 52 79
Somatorio 127 104 213 361

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Ao questionarmos o0s participantes,

identificou-se que 44,84%

dos

respondentes, ou seja, 361 pessoas, trabalham nas empresas, objetos deste estudo,

acima de 4 anos.
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No Bloco Il do questionario, o objetivo foi entender como os colaboradores
percebem a qualificacdo profissional e a empregabilidade. Foram identificados
aspectos relevantes que merecem uma analise mais detalhada. Ao longo da
discussdo de cada pergunta, utilizaremos gréficos e a perspectiva de autores que
abordam os tépicos associados a cada questao do questionario.

A primeira pergunta do bloco buscou entender, na opinido do participante,
qual seria o possivel motivo para a auséncia de trabalhadores qualificados no setor
calcadistas, tivemos maior numero de concordancia em alguns pontos especificos,
conforme demonstrado no grafico 1:

Gréfico 1 - Poucos incentivos das instituicdes privadas
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Mesmo obtendo uma consideravel divisdo entre os respondentes, 28,8%, 0
gue corresponde a 232 respondentes acreditam que h& poucos incentivos que sejam
disponibilizados aos trabalhadores por parte das instituicbes privadas. O autor
Mourdo (2009) corrobora com esta afirmacdo, alegando que o treinamento, 0
desenvolvimento e a educacao sdo encontrados em um numero baixo de empresas
privadas, e que mantém como padrao serem oferecidas por empresas mais antigas

e na maioria das vezes, de grande porte.
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Ainda em relacéo a qualificacédo profissional, houve uma consideravel divisao
entre os respondentes quando questionados se poderiam ser considerados de baixo

nivel os incentivos que surgem por meio de politicas através do governo.

Grafico 2 - Baixo nivel de incentivos por meio de politicas do governo
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Em relacdo a possibilidade de serem baixos os niveis de incentivos oferecidos
pelo governo através de politicas publicas, identificamos que 211 respondentes
concordam que o nivel de incentivos € baixo, o que pode ser um fator de impacto na
falta de méo de obra qualificada. De acordo com Miranda, et al. (2014), o problema
da méo de obra ndo é um problema apenas da empresa e do empregado, deve ser
incluido neste cenario, o governo. O autor afirma ainda que a falta de méao de obra
qualificada deve ser estruturada por um tripé, constituido entre empresa, empregado
e governo, buscando de forma conjunta uma melhora nos planos de qualificacdo de
mao de obra.

Sendo assim, a proxima possivel causa abordada no instrumento de
pesquisa, vai de encontro como um resultado das faltas de incentivos, que surge a

falta de interesse da populacdo, conforme demonstrado no gréfico 3.
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Grafico 3 - Falta de interesse da populacdo em atuar no setor
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

De acordo com os 289 respondentes, o que corresponde a 35,9%, acreditam
gue esta falta de trabalhadores qualificados, é devido a falta de interesse da
populacdo em atuar no setor calcadista.

A préxima possivel possibilidade trata de outras areas, ndo especificas, que
oferecerem melhores condi¢des de trabalho. Conforme demonstrado no gréfico 4.



47

Grafico 4 - Existéncia de melhores condicOes de trabalho em outras areas.
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Desta forma, foi constatado que 322 pessoas concordam que existem areas,
sem ser a calcadista, que oferecem melhores condi¢des de trabalho. De acordo com
Wright, Silva e Spers (2010) apés o surgimento de oportunidades que passam a ser
notadas de forma mais clara pelos trabalhadores, o empreendedorismo passa a ser
uma alternativa adotada por muitos profissionais que buscam trabalhos mais
flexiveis.

Outro fator que pode ser considerado um obstaculo para a qualificacdo
profissional e a empregabilidade, de acordo com os resultados que foram obtidos, é
em relacdo a educacdo. Onde a falta de qualificacdo da m&o de obra pode ser
apontada como uma consequéncia do ensino basico e médio precéario por nao

oferecer uma base solida para a formacgéao profissional.
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Gréafico 5 - Consequéncia do ensino basico e médio precario ndo oferecerem
base para a formacé&o profissional
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Neste quesito observou-se que 29,60% dos participantes consideram que
esta falta de qualificacdo profissional pode ser uma consequéncia do ensino basico
e médio insatisfatério que ndo consegue oferecer uma base adequada para a
formacdo profissional. Em concordancia com esta afirmacdo, os autores
Schwartzman e Castro (2013) afirmam que a educacao basica e média brasileira
esta paralisada quanto a sua qualidade, o que criou uma percep¢do da sociedade
geral de que o Brasil ndo tem formado pessoas qualificadas o suficiente para serem
inseridos de forma produtiva no mercado de trabalho.

No segundo quadro do Bloco Il, guestionou-se sobre quais acbes de
captacado, qualificacdo, adaptacdo e retencédo de talentos seriam adequadas, para
manter e atrair novos trabalhadores.

Tivemos maior nimero de concordancia em alguns pontos, por exemplo, dos
trabalhadores que acreditam que as empresas poderiam oferecer cursos de
aprendizagem/treinamento internos, oportunizando o crescimento dos funcionarios
gue ja estdo dentro da empresa, e aos que futuramente forem ser integrados,

conforme demonstrado no grafico 6.



49

Grafico 6 - Cursos de aprendizagem gratuitos dentro das empresas
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Sendo assim, 58,6% dos respondentes acreditam que cursos de
aprendizagem gratuitos seriam uma boa opc¢ao de retencdo de talentos, pois eles
poderiam aprender dentro do ambiente organizacional. Os autores Silva e Soares
(2020) corroboram com esta afirmacdo, informando que a capacitacdo e o
treinamento dos colaboradores sdo essenciais para as empresas, pois as mesmas
precisam manter seus clientes satisfeitos com os produtos oferecidos. Os autores
ainda afirmam que esse processo € um ciclo, que para ter clientes satisfeitos,
precisa-se produzir com qualidade, e para isso acontecer, necessita de
colaboradores qualificados.

Abordamos como uma segunda opcao a oferta de beneficios atraentes, além
dos convencionais, talvez bbdnus por comprometimento, além de salarios
competitivos que levem em consideracdo a qualificacdo e capacidade profissional
dos trabalhadores, o que faria com que 0os mesmos buscassem mais qualificagéo,

tendo em vista a bonificacdo. Demonstramos no grafico 7 os resultados obtidos.
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Grafico 7 - Oferecer beneficios atraentes e salarios competitivos
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Obtivemos a concordancia de 579 pessoas, 0 que corresponde a 71,9% dos
respondentes, que acreditam que oferecer beneficios atraentes e salarios
competitivos seria a melhor opcéo de retencdo e atracdo de colaboradores. De
acordo com os autores Santos et al. (2024), a adocao de politicas de beneficios
impacta diretamente na elevacdo da moral do trabalhador, contribuindo para a
reducdo do indice de rotatividade dos funcionarios, também conhecido como
turnover, facilitando na hora da contratacdo pois € uma politica competitiva que
diferencia das demais empresas, além de proporcionar o reconhecimento dos
trabalhadores que ja atuam na organizacao.

Porém, mesmo oferecendo salarios mais competitivos e beneficios atraentes,
torna-se fundamental, para a continuidade dos trabalhadores que ja se encontram
dentro das empresas, a adocdo de politicas de plano de carreira transparentes e
claras dentro da empresa, além da promocdo de funcionarios ja contratados para

novos cargos, conforme demonstrado no gréfico 8.
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Gréafico 8 - Obter um plano de carreira claro e transparente, oportunizando a
promocdao de funciondrios para novos cargos.
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Neste modelo, 520 pessoas concordam que seria uma boa opcao a obtencéao
de um plano de carreira claro e transparente, que todos tenham ciéncia do seu
funcionamento, que oportunizem a promocao de funcionarios para novos cargos e
de crescimento interno.

Outra opcéo levada em consideracédo, é a reducéo de carga horaria em casos
de alcances de metas e a inclusdo de horérios de expediente mais flexiveis,

conforme evidenciado no gréfico 9.



52

Gréfico 9 - Inclusdo de horarios de expediente mais flexiveis, e/ou até menos
carga horéaria quando atingir metas semanais.
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Neste formato de flexibilizagcdo em relacdo ao horéario de expediente, tivemos
a total concordancia de 348 pessoas, que afiimam que poderia ser uma
possibilidade que atrairia novos funcionarios, além de motivar os funcionarios que ja
trabalham na empresa, podendo ter uma carga horaria diferenciada. Os autores
Guerrero, Borges e Amaral (2024) afirmam que a flexibilidade permite aos
trabalhadores um equilibrio entre as suas responsabilidades profissionais e
pessoais, 0 que amplia a satisfacdo do trabalhador em relagcdo ao seu emprego,
impactando diretamente no seu rendimento em relacdo aos objetivos
organizacionais.

A quinta e Ultima opcao considerada neste quadro abrange as acbes de
captacao, qualificacdo, adaptagédo e retencao de talentos. Nesta questdo discorreu
guanto ao reconhecimento e aplicacdo de recompensas para quem obtiver melhores

resultados organizacionais, conforme demonstrado no grafico 10.
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Gréafico 10 - Reconhecer e recompensar os trabalhadores que obtiverem
melhor desempenho quanto aos objetivos organizacionais.
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Nesta opcao, tivemos uma concordancia consideravel, sendo a 22 opcao mais
aceita pelos respondentes, com 563 pessoas concordando, o que corresponde a
69,9% dos participantes.

O dltimo quadro do Bloco I, tratou sobre como a qualificacdo profissional
pode ser considerada um elemento estratégico para a empregabilidade, a promocéao
da competitividade e do desenvolvimento.

Adquirimos o maior niumero de concordancia em alguns pontos, conforme
demonstrado no grafico 11, que aborda sobre o reconhecimento da empresa na

sociedade, tendo em vista o seu quadro de funcionarios com pessoas qualificadas.
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Gréafico 11 - Reconhecimento da sociedade em relagcdo a empresa investir no
capital humano da sua equipe.
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Verifica-se que um namero consideravel de 317 participantes tem tendéncia a
concordancia que empresas que possuem trabalhadores qualificados obtém um
reconhecimento da sociedade. Consideram que a mesma investe no capital humano
da sua equipe, o que faz com que mais pessoas tenham interesse em fazer parte da
empresa. Em concordéncia com esta afirmacédo, os autores Lacombe e Heilborn
(2008) reiteram que o conhecimento, a capacidade e o comprometimento dos seus
colaboradores sdo considerados o diferencial competitivo que uma empresa que
investe no capital humano, tem das demais empresas que atuam no mercado. Os
autores ainda declaram que este € o unico diferencial que ndo pode ser copiado
pelos concorrentes.

A segunda alternativa abordada neste Ultimo quadro, esta relacionada a
percepcdo dos colaboradores em relacdo as empresas que tém seu quadro de
funcionarios com qualificacéo, se oferecem produtos de maior qualidade do que as
demais empresas. Desta forma, demonstramos no grafico 12 os resultados obtidos a

partir desse questionamento.
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Gréafico 12 - Oferecer um produto final de maior qualidade que as demais
empresas gue ndo possuem funciondrios qualificados
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Neste sentido, observou-se que 42,4% dos participantes acreditam que as
empresas que possuem trabalhadores qualificados conseguem oferecer produtos de
qualidade superior as demais empresas que nao possuem funcionarios qualificados
em seu quadro de funcionarios. Motta e Oliveira (2024) afirmam que é a partir de
treinamentos, cursos de aprendizagem e capacitacdes que uma empresa consegue
melhorar seus resultados produtivos, pois € através dela que se torna possivel
reduzir os erros de producdo, além de manter o colaborador mais confiante em
desenvolver suas funcbes dentro da empresa.

A terceira possibilidade esta associada a reducdo do indice de turnover
dentro das empresas que tem seu quadro de funcionarios composto por pessoas
gualificadas. Demonstramos no grafico 13 os resultados obtidos através dos

participantes.
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Gréfico 13 - Reducéao no indice de turnover, consequentemente menos custos
com rescisdes, treinamentos e retrabalhos.
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Neste caso, 248 pessoas, 0 que corresponde a 30,8%, concordam
parcialmente com a possibilidade de que através haverd uma reducédo no indice de
turnover através da qualificacdo profissional. O percentual que marcou a opc¢ao 3,
que corresponde a ‘“indiferente”, pode ter sido em face ao desconhecimento por
parte dos colaboradores em relacdo ao significado do termo turnover que foi
utilizado na questéo.

Roque, Silva e Jodo (2020) afirmam que pessoas qualificadas para as
funcdes exigem menor tempo de treinamento, proporcionando maior rendimento,
produtividade e qualidade em menos tempo que uma pessoa que Nao pPossui
qualificacdo. Desta forma, o trabalhador qualificado que se sente mais realizado
dentro da organizagdo, ndo busca por outra organizagdo, impactando diretamente
na reducgédo do indice de rotatividade da empresa.

A quarta opcao considerada, questiona a percepcao dos colaboradores em
relacdo ao aumento da producdo das empresas quando contam com colaboradores

com maior nivel de qualificacdo profissional, conforme demonstrado no gréafico 14.
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Gréafico 14 - Aumento na produtividade através do conhecimento e das
habilidades de producgéo.
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Ou seja, 308 pessoas, 0 que corresponde a 38,3%, concordam totalmente
com a afirmacéo de que a contratacdo de trabalhadores com qualificacdo pode ser
considerada um elemento estratégico por meio do aumento da produtividade através
do conhecimento e das habilidades de producéao.

A quinta e ultima alternativa considerada nesta pesquisa, esta correlacionada
a afirmacdo de que pessoas qualificadas tendem a inovar nos métodos,
procedimentos e processos produtivos dentro das empresas, conforme demonstrado

no gréfico 15.
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Grafico 15 - Pessoas qualificadas tendem a inovar nos meétodos e
procedimentos de producéo.
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Compreende-se que, de acordo com 468 pessoas, as pessoas qualificadas
tém maior tendéncia a inovar nos métodos e procedimentos da producdo, o que,
automaticamente, faz com que a producao tenha maior ganho de produtividade e
com menor indice de retrabalho.

Desta forma, encerrou-se as perguntas propostas pelos questionarios
aplicados aos funcionarios do setor produtivo, onde compreendemos a visdo dos
mesmos em relacdo a auséncia de trabalhadores qualificados no setor calcadista;
quais as acfes de captacdo, qualificacdo, adaptacéo e retencdo de talentos, seriam
adequadas para manter e para atrair os trabalhadores de setor cal¢cadista; e como a
qualificacdo profissional pode ser considerada um elemento estratégico para a
empregabilidade, a promocao da competitividade e do desenvolvimento. Sendo
assim, no tépico a seguir abordaremos os resultados obtidos através das entrevistas

efetuadas aos setores de lideranca e gestdo da empresa.
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4.2 Analise dos Resultados das Entrevistas

Neste topico é abordado sobre os resultados que foram obtidos através do
instrumento de coleta de dados das entrevistas, instrumento que foi aplicado nos
gestores e setores de lideranca das empresas, o qual foi contabilizado 49
participantes validos.

O instrumento de coleta que estava dividido em dois blocos, sendo o Bloco |
para tratar sobre o perfil dos respondentes, tratava em seu primeiro questionamento,
sobre o grau de instrucdo/escolaridade do colaborador, representamos abaixo, no

gréafico, os dados obtidos. Conforme demonstrado no quadro 8:

Quadro 8 - Grau de instrucdo/escolaridade dos respondentes por empresa
Ensino Ensino Ensino Ensino Ensino Ensino

Empresa | Fundamental | Fundamental Médio Médio Superior Superior
Incompleto Completo Incompleto [ Completo | Incompleto | Completo

A 1 0 1 4 2 1

B 0 0 0 0 0 0

C 8 1 2 9 1 2

D 0 0 2 9 2 4

E 0 0 0 0 0 0

Somatério 9 1 5 22 5 7

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Nota-se que de acordo com os dados apresentados no quadro, a maioria dos
respondentes, sendo 44,9%, o que corresponde a 22 participantes, possuem o
ensino médio completo. Porém, identificamos que, assim como os respondentes dos
questionarios abordados no tépico anterior, a maior parte dos entrevistados, sendo
75,51% dos entrevistados, ndo continuaram seus estudos apos o ensino medio.

O segundo questionamento proposto em relacdo ao perfil do respondente,
tratou do tempo que 0 mesmo se encontra nha empresa pesquisada e 79,60% dos
participantes ja estdo a 4 anos ou mais na empresa, e contabilizou-se um percentual

de apenas 2% pertencendo ao quadro de funcionarios até 1 ano.
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Quadro 9 - Tempo que 0s participantes atuam na empresa
Empresa Até 1l ano De 1a?2anos De 2 a4 anos Acimade 4 anos
A 0 0 2 7
B 0 0 0 0
C 0 1 2 20
D 1 1 3 12
E 0 0 0 0
Somatdrio 1 2 7 39

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

No Bloco Il do questiondrio, buscou-se compreender a percepcdo dos
gestores e lideres em relacdo a qualificacdo profissional e empregabilidade, e
encontramos alguns pontos relevantes que foram destacados pelos participantes,
para serem analisados.

O primeiro quadro de perguntas tratava-se da percepcdo dos gestores em
relacdo a auséncia de trabalhadores qualificados no setor calcadista.

Tendo como primeiro questionamento se, de acordo com a demanda atual da
empresa, o quadro de funciondrios estava conseguindo suprir a necessidade, e 23
entrevistados responderam que existe falta de mao de obra na empresa,
ocasionando na falha de suprimento da necessidade da empresa. Neste sentido,
“existe a falta de méo de obra em todos os setores” (Participante 1) e o participante
21 complementa afirmando que “[...] falta mao de obra qualificada tanto para
servicos gerais quanto para 0S cargos superiores, e ainda coloco a baixa
remuneracao de ambos como o fator agravante”.

Os autores Schwartzman e Castro (2013) afirmam que a maior parte dos
empregos disponiveis sdo em atividades que necessitam de menor qualificacéo,
onde os salarios sao proporcionalmente menores.

De outro ponto de vista, o participante 23 alega que falta mao de obra em
razao do “pouco interesse”.

De acordo com o participante 36, “[...] ninguém mais quer trabalhar 9 (nove)
horas por dia, trancados numa fabrica de cal¢cados, estdo procurando outros

empregos, que trabalhem menos e ganhem o mesmo salario”.
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Conforme dados do IPEA - Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada (2021),
houve uma diminuicdo no indice de trabalhadores que atuam menos de 40 horas
semanais e gostariam de aumentar sua carga horaria, caindo de 7,9% para 7,4% em
2018.

O segundo questionamento desse quadro sobre qual seria o maior motivador
da auséncia de trabalhadores qualificados no setor calgcadista atualmente, e de
acordo com o participante 3 “[...] na minha percepcao é a facilidade de renda do
governo, etambém as oportunidades para se tornarem autbnomos e
empreendedores” e de acordo com o participante 11 “[...] falta de vontade de
trabalhar sendo que grande parte recebe ajuda do governo.

Teixeira (2011) destaca que os auxilios e beneficios oferecidos por parte do
governo, como por exemplo, Bolsa Familia, faz com que alguns trabalhadores optem
por ndo aceitar empregos formais para nao perder os beneficios que ja tem acesso.

O primeiro entrevistado menciona que “[...] faltam pessoas interessadas na
profissdo calgadista, principalmente os jovens”. Camargo e Reis (2005) apontam que
a taxa de desemprego é mais elevada entre os jovens do que nas outras faixas
etarias. Eles sugerem que essa situacao pode estar relacionada a dificuldade que os
jovens enfrentam para evidenciar suas qualificacdes, especialmente quando nao
tiveram experiéncias anteriores no mercado de trabalho.

De acordo com o participante da pesquisa 15 “[...] talvez seja a falta de cursos

de formagao adequados as vagas”. O respondente 46 afirma que:

[...] a mdo de obra qualificada esta envelhecendo e muitos estdo se
aposentando e deixando de contribuir com a sua forca de trabalho, e os
novos entrantes, ndo buscam pela qualificacdo para substituir as funcdes
que estdo ficando ociosas.

Porém, a opcdo ainda mais citada pelos entrevistados, sendo 21 dos 49
entrevistados, € a baixa remuneracdo do setor, que faz com que optem por outros
setores que oferecem um salario melhor e mais incentivos/beneficios, conforme
afirmou o respondente 13 “Baixo salario”. Além disso, os autores Azevedo e Tonelli
(2014) destacam que, outro ponto a ser considerado, € que o0s profissionais
qualificados optaram, nos ultimos anos, por buscar por empregos formais, porém
gue ndo sejam vinculados através da CLT (Consolidacédo das Leis de Trabalho),

optando por modelos de contrato que algumas empresas ainda ndo adotaram.
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O terceiro questionamento é se existem investimentos e incentivos suficientes
para motivar os trabalhadores a se qualificarem, e 22 dos respondentes afirmam que
existe, porém, até mesmo para treinamentos internos, ocorre de ndo fechar turmas
por falta de interessados, além disso, o participante 21 afirma que “falta um pouco
de interesse das pessoas, mas em geral, incentivo tem”, Becker (1975) reitera que
os investimentos feitos em educacao, treinamentos, capacitacdes e demais cursos
sao considerados investimentos em capital humano, visto que aumentam o resultado
do individuo ao longo da sua carreira.

Em concordancia com o entrevistado anterior, o participante 26 complementa
dizendo que: “Sim, existem incentivos, mas a geracdo de hoje ndo quer
responsabilidade para se qualificarem nas fun¢des adequadas”.

Em um estudo publicado pelo Ikuta e Monteiro (2024), entre a populacéo que
€ contemplada pelos cursos de qualificacdo, foi constatado que ha pouco
atingimento das faixas etarias mais jovens, ou seja, de jovens que estdo precisando
fazer a sua insercéo no mercado de trabalho.

De acordo com o participante 12, “[...] existem cursinhos de costurar/virar,
mas que poderia haver mais incentivos”, porém, na visao do participante 45, “[...]
muitas pessoas acabam nao sabendo por falta de divulgacao destes cursos”. lkuta e
Monteiro (2024), ainda ressaltam que, observa-se que o Brasil tem oferecido poucos
cursos e baixo alcance aos cursos de educacgao profissional para a populagéo, no
estudo foram levados em consideracao os cursos de qualificagéo profissional.

Em relacdo ao quarto questionamento, foi abordado se a escolaridade dos
funcionéarios era adequada ou suficiente para as funcdes que elas exerciam dentro
das empresas e tivemos total concordancia, porém o entrevistado 26 afirma que a
escolaridade “E adequada pois ndo exige escolaridade, existe interesse e vontade
de exercer as fungdes”, neste sentido, Silva e Chaves (2017) concordam e destacam
gue os saberes adquiridos na escola ndo sado suficientes, € necesséario que os
trabalhadores busquem novos conhecimentos, se aperfeicoando nas suas fungdes
através de treinamentos.

O participante 36, corrobora dizendo que “Algumas operagdes basicas nao
necessitam de um nivel alto de escolaridade, mas para operagdo de maquinas mais
complicadas, € necessario sim um grau de estudo mais avangado”. Neste sentido,

Araujo (2009) afirma que a falta de habilidade técnicas pode ser considerado o



63

principal entrave atualmente para o preenchimento de cargos especificos que
demandam maior conhecimento.

No ultimo questionamento deste quadro, perguntou-se sobre 0 acesso as
politicas publicas de emprego, se elas facilitam ou colaboram o acesso dos
funcionarios as vagas existentes no mercado de trabalho. O participante 10 afirma
que “Sim, hoje temos varios cursos profissionalizantes com parceria de 0rgaos
publicos que colocam os jovens dentro das empresas”.

J4 o participante 1 alega que, “Acredito que incentivam, por exemplo, a
politica de jovem aprendiz ou primeiro emprego, mas muitos ndo chegam a concluir
0 CUrso ou apos o curso nao tem interesse em permanecer na industria cal¢cadista”.

O projeto Jovem Aprendiz € uma iniciativa brasileira, criada com a finalidade
de insercdo de jovens ao mercado de trabalho, implantado através da Lei da
Aprendizagem (Lei n°® 10.097/2020). O projeto visa proporcionar aos jovens, de 14 a
24 anos, uma formacdo profissional qualificada, preparando o0s jovens para o
mercado de trabalho, ampliando o nivel de empregabilidade, promovendo a inclusao
e visando a reducédo da desigualdade social.

Neste sentido, o participante 12 cita como exemplo, “O SINE que aponta as
vagas disponiveis para as pessoas que estdo desempregados”, em concordancia, o
participante 33 afirma que “Ajuda, pois nas cidades existe o SINE, dando aos
trabalhadores a oportunidade de verificar as vagas em aberto”.

De acordo com Tumolo e Tumolo (2004), o SINE é uma instituicdo que possui
um sistema de captacdo de vagas que divulga quais vagas estdo disponiveis, e
divulga aos candidatos onde irem para terem acesso as vagas. Facilitando, desta
forma, a insercédo da populacdo que esta desempregada e auxiliando as empresas
no preenchimento do quadro de funcionarios.

Citou-se também, através do participante 32, “Os programas de capacitacao
disponiveis” que, de acordo com o participante 39 “Quanto mais cursos e
qualificacdes profissionais o trabalhador tiver, facilita na contratacdo”. E importante

citar também de acordo com o participante 46:

Se forem bem elaboradas e eficazmente implementadas podem facilitar o
acesso dos trabalhadores, mas precisa-se garantir que essas politicas
sejam adaptaveis e inclusivas para abordar as necessidades reais do
mercado no setor calgadista.
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Ikuta e Monteiro (2024) que a partir de uma analise feita pelos autores em
relacdo aos cursos de qualificacdo que sdo oferecidos e a necessidade real do
mercado, que boa parte dos que alunos que cursaram algum curso de educacgao
profissional alegaram n&o ter conseguido encontrar um emprego adequado, e
acabaram optando por deixar de encontrar pelo fato da vaga néo ser disponivel em
sua cidade e/ou regiao.

O segundo quadro de perguntas tratava-se de acOes de captacao,
qualificacdo, adaptacédo e retencdo de talentos, e como primeiro guestionamento,
abordamos se existe plano de carreira, politica salarial ou cursos internos dentro da
empresa e como funciona, e notou-se que apenas a empresa A possui uma
estrutura clara, tanto de plano de carreira, como politica salarial, através de uma
plataforma. Das demais empresas, alguns colaboradores desconhecem e outros
colaboradores, por exemplo, com o participante 39 - colaborador da empresa D -
alega que: “Sim, vocé vai crescendo junto com a empresa, eu sou um exemplo
disso, fui passando por vérias fungdes, e hoje sou modelista. Mas a maior parte nao
possui conhecimento sobre.”

Moura, Lopes e Barbosa (2016) cita os beneficios obtidos através da
implantacdo do sistema de planos de carreira, afirmando que os colaboradores se
sentem mais motivados, além de despertar neles o interesse em desenvolver suas
habilidades e competéncias profissionais, o0 que auxilia diretamente no
desenvolvimento organizacional. O autor ainda afirma que esse método auxilia na
motivacdo visto que é feito uma selecao interna dos colaboradores de forma mais
consciente e melhor estruturada, ou seja, vocé aposta em alguém que ja esta dando
resultados e destaques dentro da empresa.

O segundo questionamento levantado foi se a empresa investe na
capacitacdo e desenvolvimento dos funcionarios, e qual a frequéncia, neste sentido,

o participante 1 alega que:

Sim, existe um calendario anual com treinamentos para todos os publicos,
existe na empresa uma politica de incentivo a educagdo e verbas
destinadas para educacéo corporativa e treinamento e desenvolvimento de
pessoas.

Neste contexto, os autores Araujo e Lima (2014) afirmam que resta a estas

politicas de formacdo profissional a responsabilidade de revolucionar a forca de
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trabalho, que na maioria das vezes, ndo teve a base minima para aprender uma
qualificacdo basica para se adequar as necessidades solicitadas pelo mercado de
trabalho.

O participante 2 completa “Através de bolsas de estudos e parcerias com
instituicbes de educacao superior”, o participante 37 declara que “Sim, fazendo
cursos de crescimento interno, além de ajudar com faculdades, para quem tem
interesse”, de acordo com a Unesco (2003), a educacgédo continua torna-se um
caminho para o equilibrio ideal entre o trabalho e a aprendizagem, além de colaborar
com a capacitacao da cidadania ativa.

De outro ponto de vista, o participante 21 alega que “Quando se vé interesse
nas pessoas € investido em capacitacdo, mas acredito que € mais por interesse da
pessoa do que por incentivo”. Alcara e Guimaraes (2007) destacam que um aluno
motivado busca por novos conhecimentos, oportunidades, o que evidencia de forma
clara o envolvimento dele em prol da aprendizagem, participando de tarefas com
maior entusiasmo, e se mostra sempre disponivel para outros desafios.

O terceiro questionamento aborda se, na visdo do entrevistado, a empresa
contrata funcionarios sem experiéncia, e como ¢é feito o processo de
desenvolvimento deste funcionario a partir das demandas da empresa, e de forma
unanime, tivemos o retorno de que todas as empresas participantes contratam
funcionarios sem experiéncia. O entrevistado 45 afirma que: “A empresa da
oportunidades a todas as pessoas, muitas vezes nao é necessaria formacado para
exercer com exceléncia o trabalho”

Carvalho (1990) declara que o treinamento possui como uma de suas
principais finalidades, oportunizar aos trabalhadores o desenvolvimento pessoal e
profissional deles, ndo somente no cargo que ocupa no momento, mas para funcdes
gue ele possa vir a desempenhar futuramente.

O participante 36 explica que “Os colaboradores sao colocados em funcdes
basicas, e vao se desenvolvendo durante o tempo na empresa”, o participante 29
colabora afirmando que “Na integragdo o funcionario tem uma pequena nog¢ao do
processo produtivo de producéo, ja no seu local de trabalho, o lider do setor passa
as orientacdes necessarias”. Carvalho (1990) diz que um dos principais objetivos do
treinamento € preparar os trabalhadores para a execucdo de forma imediata das

tarefas que séo atribuidas aos funcionarios.
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No quarto e ultimo questionamento do quadro de acdes, perguntamos quais
cursos poderiam ajudar na melhoria do desempenho dos funcionarios, e tivemos
diversas sugestoes:

« “Cursos de relagbes humanas, fazer as pessoas se colocarem no lugar das
outras pessoas, tentar compreendé-las e fazer todos trabalharem pelos
mesmos objetivos. ” (participante 3)

«“Todo tipo de curso referente ao setor calcadista: costureira, apontador,
montador, etc.” (participante 20)

« “Desenvolvimento pessoal: curso sobre inteligéncia emocional e resolugao
de conflitos” - (participante 26)

« “Cursos para fortalecer o trabalho em equipe” (participante 29)

« “Formacédo técnica especializada, habilidades de gestdo de lideranga,
desenvolvimento  pessoal, habilidades comerciais, seguranca e
conformidade, cursos online que oferecem certificagbes” - (participante 46)

Macian (1987) alerta que para fazer a implantacdo de treinamentos e
desenvolvimentos da equipe, € necessario que seja efetuado um levantamento de
dados, para saber qual tipo de treinamento, desenvolvimento, curso ou qualificacdo
sera mais apropriado para aquela empresa. O autor ainda afirma que esse
levantamento deve ser completo, ou seja, que identifique de fato quais sdo as reais
necessidades da empresa, e apds isso, ver quais ferramentas serdo necessarias
para aplicar da melhor forma possivel para alcancar o objetivo final.

O terceiro conjunto de questdes abordou a importancia da qualificacéo
profissional como um fator chave para a empregabilidade, o aumento da
competitividade e o progresso da regido do Vale do Paranhana/RS.

O primeiro ponto abordado foi a percepcdo dos participantes sobre a
relevancia do setor de Gestdo de Pessoas. O participante 6 afirmou que este setor
possui “Importancia maxima, precisamos acolher as pessoas, fazer com que se
sintam importantes, valorizados, para termos bons rendimentos”. Corbelli (2022)
afirma que o setor deve ser considerado um diferencial no crescimento e
desenvolvimento de uma organizagdo, pois € através dele que se torna possivel ter
um ambiente de trabalho saudavel, promovendo a motivacdo dos trabalhadores,
obtendo resultados satisfatorios para a organizacdo, através da motivacdo e do

engajamento da equipe.
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Por sua vez, o participante 09 ressaltou que a Gestdo de Pessoas € “de
extrema importancia, pois € o setor responsavel pela entrada das pessoas na
empresa e integracao”, que de acordo com Ribeiro (2017) é a area que tem como
principal objetivo a administracdo do relacionamento entre a empresa e seus
colaboradores.

O respondente 23 afirma que é de “nivel maximo, porque contribui
diretamente para o sucesso da organizagédo, no melhor desempenho”, na visdo do
respondente 13, “alto nivel, porque permite que os colaboradores sejam valorizados,
motivados e comprometidos com a empresa, 0 que impacta diretamente com a
produtividade da empresa”. Gil (2006) declara que o setor é responsavel pelo
gerenciamento do relacionamento entre os trabalhadores que atuam na organizagao
em busca dos objetivos organizacionais e dos individuos. Desta forma, atingindo os
objetivos de ambos.

O respondente 46 declara que:

O gestor de pessoas é essencial para o funcionamento bem-sucedido e
sustentdvel de uma empresa. Influencia diretamente a eficiéncia, a cultura e
o desempenho de uma empresa. Podendo enfrentar desafios significativos
como o recrutamento, desenvolvimento de talentos, engajamento e
conformidade, o que pode afetar positivamente a sua capacidade produtiva
e manter uma vantagem competitiva das demais empresas.

Segundo os autores Rechziegel e Vanalle (2000), o novo modelo de gestéao
de pessoas faz com que outros principios sejam desenvolvidos dentro das
empresas, dentre eles, o autodesenvolvimento dos que a ela pertencem, ou seja, as
pessoas passam a busca por novas competéncias e habilidades, buscam aumentar
a sua empregabilidade, visam os resultados. Os autores ainda afirmam que o setor
de Gestédo de Pessoas deve ser considerado um mediador, que procura mediar 0s
interesses das organizacdes e do colaborador.

O segundo questionamento € se 0 entrevistado acredita que a qualificacédo
profissional seja um elemento fundamental na hora da contratagdo e porqué? De
acordo com o participante da pesquisa 8 “Sim, pois 0 mercado esta cada vez mais
competitivo e isso requer pessoas qualificadas”, o participante 32 assegura
que “Sim, pois se a empresa contratar um profissional qualificado, vai produzir mais
e com maior qualidade”, o participante 20 colabora afirmando que “Com certeza,

pois o funcionario ja esta capacitado para exercer a sua fungao”.
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Conforme afirma Souza e Araujo (2023), a empresa que possui um quadro de
funcionarios capacitados, possui um fator chave para o alcance de bons resultados.
Os autores ainda afirmam que a capacitacdo técnica dos colaboradores, junto com o
desenvolvimento continuo de suas competéncias, direciona ao alcance das metas,
além de contribuir no direcionamento estratégico da empresa no mercado.

A terceira questdo € se na opinido do participante da pesquisa qual seria 0
diferencial competitivo mais importante no mercado de trabalho atualmente, e de
acordo com os participantes 1 e 4, “qualificagdo profissional”’, o participante 45
informa que “O interesse, hoje falta muita forca de vontade, entdo quando se vé
alguém com interesse, isso faz total diferenga”. Em concordancia, o participante 43
afirma que é “a vontade de aprender e evoluir. Pessoas s6 buscam salarios hoje,
chegou no que é confortavel, ndo almejam mais”.

Paiva, Paiva e Gomes (2019) contribuem dizendo que o engajamento dos
funcionarios faz com que eles busquem ir além dos desafios propostos pela
organizagéo, eles investem seu tempo em ir em busca de solugbes mais eficientes
para os problemas corporativos, e todo este empenho, forca de vontade, impactam
diretamente no atingimento de metas organizacionais.

A quarta pergunta, questiona qual a vantagem competitiva de uma empresa
gue possui 0 seu quadro de funcionarios com maior qualificacdo profissional?
Tivemos como principal ponto visto pelos entrevistados, produtos com maior
qualidade, além disso, de acordo com o participante 6, “Realizacbées de metas com
sucesso e qualidade”, o participante 21 afirma que “Principalmente o ganho em
qualidade, mas a reducédo de perda de material, sem contar a qualidade do ambiente
de trabalho”.

De acordo com Santos (2004) a vantagem competitiva de uma empresa
deixou de estar presente em outros fatores anteriormente valorizados, como por
exemplo, o preco da matéria prima e a produgdo através da energia solar, e passou
a ser voltada para a capacidade de inovacdo, tanto do produto quanto dos
processos produtivos, acesso ao recurso estratégico do capital humano,
desenvolvendo as competéncias e habilidades humanas.

Em contribuicdo as respostas anteriores, o participante 39 afirma que a partir
dos recursos humanos “Ela consegue se destacar mais do que as outras empresas,
atingindo assim melhores resultados na sua producédo e na sua qualidade”, o que

leva a resposta do participante 8 “Se destacar no mercado com o desenvolvimento
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de um produto de melhor qualidade que as demais empresas”, em concordancia
com o respondente 45 que afirma que a empresa sera “Vista com bons olhos no
mercado”.

Neste contexto, Crepaldi, Stuani e Rodrigues (2016) afirmam que o setor de
Recursos Humanos pode ser considerado um agente de transformacéo, pois possui
ferramentas de gestdo que auxiliam no desenvolvimento e motivacdo dos
colaboradores, que contribuem diretamente nos resultados obtidos a partir deles.

A quinta e penultima questdo, pergunta como a qualificacdo profissional
contribui para a empregabilidade e para o desenvolvimento do setor calcadista na
Regido do Vale do Paranhana, e o participante 3 traz que, “Com a qualificacéo
profissional nos teremos produ¢cdo com maior qualidade, com mais vendas e
automaticamente, vai gerar mais empregos.”

Seguindo este pensamento, Silva e Chaves (2017) afirmam que as escolas
sdo de suma importancia na formacdo de um profissional de sucesso, pois sera
utilizado como uma base para buscar novos conhecimentos. Afirmam ainda que as
empresas buscam por colaboradores qualificados para constituir a sua equipe, pois
sera através de uma formacdo de qualidade que sera possivel ter melhor
desempenho nas funcdes que for exercer.

Neste mesmo sentido, o participante 39 alega que: “Quanto mais preparado
profissionalmente o trabalhador estiver, melhor sera seu desempenho em sua
funcao, contribuindo para melhores resultados dentro da sua empresa”.

Ribeiro (2005) declara que os diplomas ja ndo sdo mais garantias para abrir
novas oportunidades se comparados com a aprendizagem continua, que deve ser
considerada uma ferramenta essencial para o desenvolvimento constante da
inteligéncia e do potencial do ser humano.

Colaborando com a resposta anterior, o entrevistado 29 alega que: “Com mais
profissionais, sairia um produto com mais qualidade, fazendo multiplicar os pedidos
e consequentemente expandindo a empresa no mercado e no cenario estadual’.

Lins (2011) reitera que a mudanca tecnologica € responsavel pelas altas
taxas de crescimento dos paises desenvolvidos, e esse processo de alto
crescimento sO acontece pelo fato de ter um namero alto de pessoas qualificadas e
escolarizadas dentro de uma economia, pois através delas, se trabalha com o

objetivo de gerar novas ideias e aumentar o nivel de conhecimento.



70

Além de que, na visdo do participante 16 “Atrairia mais investimentos para a
regido e a procura e parcerias para produzir novas marcas na Regido do Vale do
Paranhana”, desta forma, o participante 37 declara que “Com uma mé&o de obra
qualificada, nés somos o diferencial para termos mais pedidos e podermos competir
até mesmo com outros paises”. Ribeiro (2003) afirma em seu livro que, levando em
consideracao as constantes mudancas que o mercado sofre a partir da globalizacao,
a maior vantagem competitiva que uma empresa pode obter em relagdo as demais,
€ a capacidade de aprender mais e de forma mais &gil que as demais, investindo na
qualificacdo e aprendizagem continua da sua equipe.

A Ultima questdo do quadro e do bloco Il, indagou se os entrevistados
acreditam, e de qual forma, as politicas publicas disponiveis no mercado atual,
contribuem o suficiente para a qualificagdo profissional dos trabalhadores, e o

participante 3 responde que:

Acredito que as politicas publicas poderiam ser muito melhores, dar mais
informacdes, dar cursos profissionalizantes, s6 vejo as empresas
interessadas na qualificacdo dos funciondrios e preocupadas com a
desqualificagdo das pessoas.

Araudjo e Lima (2014) deixam claro que € de urgéncia uma redefinicdo do
sistema de formac&o profissional dos trabalhadores, mas que ao mesmo tempo, seja
trabalhado para suprir as deficiéncias ja existentes no ensino basico. Porém, os
autores alertam que até o momento néo foi identificado nenhuma acédo para corrigir
esta situacdo, o que poderia vir a penalizar o pais, a médio e longo prazo, com
limitagbes em relagdo a produtividade do trabalho, além da competitividade em
relacdo a economia.

Neste mesmo pensamento, o participante 29 afirma que “Nao contribuem,
teriam que ter mais projetos publicos que incentivam a qualificagao profissional”, o
respondente 24 corrobora dizendo que “Nao, porque n&do ha incentivo nenhum por
parte nem do governo municipal, estadual ou federal”. Na visdo de Filgueiras (2011),
€ de ciéncia publica a conexdao insatisfatdria dos programas do Sistema Publico de
Emprego aos demais programas que sejam voltados para a qualificagcdo de méao de
obra da populacéo.

Além disso, o entrevistado 18 aborda que existe “Pouco investimento de

qualificagao nas categorias onde tem o maior niumero de pessoas de baixa renda”. O
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participante 41 informa que “N&o contribuem suficiente, falta ainda muito para as
politicas serem boas de fato para o trabalhador”, neste sentido, Vieira e Alves (1995)
informam que ndo é possivel manter o modelo de formacgé&o profissional atual, pois é
um modelo que ndo atende as demandas dos trabalhadores que estdo empregados,
além de excluir os desempregados da politica de qualificacéo.

Como uma possivel solugao para este problema, o participante 37 diz que “O
estado deveria ajudar as empresas a financiar os cursos para termos profissionais
mais capacitados”. Neste sentido, Filgueiras (2011) comunica que seria fundamental
qgue as prefeituras municipais tivessem programas e iniciativas proprias na area de
emprego e geracao de renda para a sua populacdo, que contribuissem na inclusédo

dos setores de baixa renda, combatendo a pobreza existente.

4.3 Sintese dos Resultados

A pesquisa analisou a relacdo entre qualificagdo profissional e
empregabilidade no setor calcadista da regido do Vale do Paranhana/RS. Foram
aplicados questionarios a colaboradores do setor produtivo (805 respondentes) e
entrevistas com gestores e setores de lideranca (49 respondentes).

Os resultados obtidos em relacéo ao perfil dos respondentes, destacam que:

Em relacdo ao nivel de escolaridade 273 trabalhadores (31,97%) possuem
apenas ensino médio completo, e 190 trabalhadores (22,25%) possuem ensino
fundamental incompleto, o que indica baixa qualificacéo formal.

Quando se tratou do tempo de empresa, identificou-se que 44,84% dos
respondentes atuam ha mais de 4 anos na empresa, sugerindo uma relativa
estabilidade no setor.

No quadro 10 demonstra-se os resultados obtidos através dos questionarios
aplicados nos funcionarios do setor produtivo em relacdo a identificacdo da
percepcado dos gestores e colaboradores para a auséncia de trabalhadores para o
setor calcadista no Vale do Paranhana/RS:
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Quadro 10 - Resultados do 1° objetivo especifico de acordo com o0s
colaboradores do setor produtivo — questionario

Quantidade de Percentual
Respondentes %

Poucos incentivos das instituicdes privadas; 232 concordam totalmente 28,8%
Baixo n|.vel de incentivos por meio de politicas do 211 concordam totalmente 26.21%
governo;

Falta de interesse da populacdo em atuar no setor; 289 concordam totalmente 35,9%
Existéncia de melhores condi¢cdes de trabalhos 322 concordam 20%
em outras areas; totalmente

Consequéncia do ensino basico e meédio precério 238 concordam totalmente 29.6%

nao oferecerem base para a formacéao profissional
Fonte: Dados da pesquisa (2025).

De acordo com os dados coletados, identificou-se que 322 trabalhadores
(40%) compreende que a auséncia de trabalhadores qualificados para a éarea
calcadista pode dar se devido a existéncia de melhores condi¢gbes de trabalhos em
outras areas nao especificadas.

No quadro 11 demonstra-se os resultados obtidos através dos questionarios
aplicados nos funcionarios do setor produtivo em relagdo a propor acbes de
captacao, qualificacédo, adaptacao e retencdo de talentos para manter e atrair novos

trabalhadores.

Quadro 11 - Resultados do 2° objetivo especifico de acordo com os
colaboradores do setor produtivo — questionario

Quantidade de Percentual

Respondentes %

Cursos de aprendizagem gratuitos dentro das

0,
empresas: 472 concordam totalmente 58,6%

Oferecer beneficios atraentes e saléarios

. ) 579 concordam totalmente 71,9%
competitivos;

Obter um plano de carreira claro e transparente,
oportunizando a promog¢do de funcionarios para 520 concordam totalmente 64,59%
Nnovos cargos;

Inclusédo de horarios de expediente mais flexiveis,

. L o ) 348 concordam totalmente 43,22%
e/ou até menos carga horaria quando atingir metas;

Reconhecer e recompensar os trabalhadores que
obtiverem melhor desempenho quanto aos objetivos 563 concordam totalmente 69,93%
organizacionais.

Fonte: Dados da pesquisa (2025).
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Conforme demonstrado no quadro, identificou-se que 579 trabalhadores
(71,9%) percebe que o oferecimento de beneficios atraentes e salarios competitivos
poderia ser uma forma de manter a mao de obra j& existente dentro das empresas,
além de atrair novos trabalhadores.

No quadro 12 apresentou-se o0s resultados obtidos através dos questionarios
aplicados nos funcionarios do setor produtivo em relacdo a compreensao dos
trabalhadores de como a qualificacdo profissional constitui-se como um elemento
estratégico para a empregabilidade, a promo¢do da competitividade e do

desenvolvimento do Vale do Paranhana/RS.

Quadro 12 - Resultados do 3° objetivo especifico de acordo com os
colaboradores do setor produtivo — questionario

Quantidade de Percentual
Respondentes %

Reconhecimento da sociedade em relacdo a

; ; i - 317 concordam totalmente 39,37%
empresa investir no capital humano da sua equipe;

Oferecer um produto final de maior qualidade que
as demais empresas que ndo possuem 341 concordam totalmente 42,4%
funcionérios qualificados;

Reducéo no indice de turnover, consequentemente
menos custos com rescisbes, treinamento e 248 concordam parcialmente 30,8%
retrabalhos;

Aumento na produtividade através do

0,
conhecimento e das habilidades de producéo; ElLfD GEnEen N (ol ElImEm 2 S0

Pessoas qualificadas tendem a inovar nos

. : = 468 concordam totalmente 58,13%
métodos e procedimentos de producéo.

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Sendo assim, identificou-se que 468 respondentes (58,13) alegam que
pessoas qualificadas tendem a inovar nos métodos e procedimentos de producao.

As entrevistas corroboraram os dados quantitativos, indicando que a falta de
investimentos em qualificacdo e politicas puablicas eficazes prejudicam a

competitividade do setor.
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5 CONCLUSAO

A pesquisa realizada junto aos 854 trabalhadores do setor calgadista de cinco
empresas de grande e médio porte, localizadas na Regido do Vale do
Paranhana/RS, buscou compreender se a qualificacdo profissional dos
trabalhadores se constitui como elemento estratégico para a empregabilidade e a
promocao da competitividade e do desenvolvimento da regiao abrangente.

Constatou-se que o0 problema de pesquisa foi de fato respondido,
considerando que os resultados obtidos através dos instrumentos de coleta de
dados aplicados aos trabalhadores confirmam que a qualificacdo possui um impacto
direto na empregabilidade, produtividade e retencao de talentos dos trabalhadores
deste setor.

Em relacdo ao objetivo geral proposto pela pesquisa que procurou analisar se
a qualificacdo profissional se constitui como elemento estratégico para a
empregabilidade, a promocao da competitividade e do desenvolvimento do Vale do
Paranhana, verificou-se que foi atingido de acordo com os dados que foram
coletados.

Identificou-se que, apds fazer a analise do perfil dos trabalhadores que atuam
nas empresas objetos do estudo, a maioria possui baixa qualificacdo formal, além de
que, dos 849 participantes, verificou-se que 687 deles sé tiveram acesso até o
ensino médio. Desta forma, entende-se que apenas 167 deles deram continuidade
nos estudos. Ainda de acordo com o perfil dos respondentes, entendemos que
44,84% deles, atuam ha 04 anos ou mais ha empresa, sugerindo uma relativa
estabilidade no setor.

Nos objetivos especificos, o primeiro ponto abordado foi em relagcdo a
identificacdo das percepcdes empresariais e de colaboradores para a falta de
trabalhadores qualificados para o setor calcadista do Vale do Paranhana/RS,
identificamos que de acordo com os dados coletados, existem melhor setores e
areas que sao buscadas pelos trabalhadores atualmente, incluindo, o
empreendedorismo.

No segundo objetivo especifico buscou-se propor acdes de captacao,
qualificacdo, adaptacdo e retencdo de talentos para manter e atrair novos
trabalhadores, tivemos maior concordéncia dos trabalhadores em oferecer

beneficios atraentes e salarios competitivos, a segunda op¢ao seria reconhecer e
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recompensar os trabalhadores que obtiverem melhores resultados e desempenhos
guanto aos objetivos organizacionais; e como terceira opcdo seria a empresa
oferecer um plano de carreira claro e transparente, oportunizando aos trabalhadores
alcancarem novos cargos. De forma resumida, 58,60% dos respondentes acreditam
gue cursos de aprendizagem gratuitos dentro das empresas seria uma forma eficaz
de reter talentos.

O terceiro objetivo especifico tratou de determinar como a qualificacdo
profissional constitui-se como elemento estratégico para a empregabilidade e a
promocdo da competitividade e do desenvolvimento do Vale do Paranhana/RS, e
constatamos que a maioria dos participantes acredita que os trabalhadores
qualificados tendem a inovar nos métodos e procedimentos de producdo,
impactando no aumento da produtividade da empresa, indicam ainda que quando
uma empresa possui um quadro de funcionarios qualificados, é possivel oferecer
produtos finais de maior qualidade que as outras empresas que nao tem
funcionarios qualificados.

Ao avaliarmos a percepcao dos trabalhadores em relacdo a qualificacédo
profissional e empregabilidade, identificamos ha reconhecimento da sociedade e das
empresas da importancia da qualificacdo e dos impactos que a mesma oferece na
melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores, na produtividade das empresas e
no impacto da qualidade dos produtos e servicos prestados, porém, identificamos
gue, na opinido dos trabalhadores, faltam incentivos.

Quando verificamos possiveis acdes para retencdo de talentos dentro das
empresas, na visdo dos trabalhadores, destacou-se a necessidade de criacdo e
aplicacdo de cursos internos, ou seja, dentro das organizacbes, oferecendo
melhores beneficios e planos de carreira, conforme abordados anteriormente.

Desta forma, pode-se concluir que as proposicfes propostas da autora se
confirmaram, visto que, as evidéncias demonstram que a qualificacdo € sim um
diferencial competitivo, inclusive apontado de forma consideravel pelos
trabalhadores do setor produtivo, porém, € reconhecido pelos participantes que ha
uma falta de incentivo e investimentos na area.

Deixa-se aqui, como sugestdo para pesquisas futuras, a criagdo de politicas
publicas e empresariais mais eficazes para a qualificacdo da méo de obra do setor;

comparar a realidade do setor calgadista com outras industrias presentes na regiao;
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além de avaliar o impacto da tecnologia na capacitacdo e na produtividade dos
trabalhadores.

Desta forma, a pesquisa contribui para a compreensdo da importancia da
qualificacdo profissional, reforcando a necessidade de acBes estratégicas para

promover o desenvolvimento sustentavel do setor calcadista.
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APENDICE A — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Vocé esta sendo convidado (a) a participar da pesquisa que tem como tema
Empregabilidade e Qualificacdo Profissional: Uma analise no setor calgadista nos
municipios do Vale do Paranhana/RS desenvolvido pela mestranda Luisa Andressa
Backes, do Programa de Poés-graduacdo em Desenvolvimento Regional das
Faculdades Integradas de Taquara/RS, sob orientacdo do professor Dr. Roberto
Tadeu Ramos Morais.

O objetivo central do estudo € analisar se a qualificagdo profissional se
constitui como elemento estratégico para a empregabilidade, a promocdo da
competitividade e do desenvolvimento do Vale do Paranhana/RS.

Este estudo justifica-se pois além de ser de extrema importancia para meu
desenvolvimento pessoal, através da pesquisa e do desenvolvimento da minha
empregabilidade e da qualificacdo, para os gestores das empresas que estdo
enfrentando este problema e ndo conseguem aumentar seu quadro de funcionarios,
quanto para o0s responsaveis pelo setor de Recursos Humanos e Gestdo de
Pessoas, a fim de que, apds a conclusdo do projeto, seja possivel a aplicacdo de
investimentos e incentivos que motivem a populacdo a buscar por qualificacéo,
reduzindo a taxa de desemprego, preenchendo o quadro de funcionarios das
empresas, aumentando a produtividade e a oferta do mercado.

O convite a sua participacado se deve ao fato de ser colaborador/gestor de
uma empresa calgadista, localizada na Regidao do Vale do Paranhana, sendo a
mesma de médio ou grande porte.

Sua participacdo € voluntaria, isto é, ela ndo é obrigatoria, e vocé tem plena
autonomia para decidir se quer ou nao participar, bem como retirar sua participagao
a qualquer momento. Vocé nao sera penalizado de nenhuma maneira caso decida
ndo consentir sua participacdo, ou desistir da mesma. Contudo, ela é muito
importante para a execugao da pesquisa.

Nesta pesquisa, 0S riscos para 0s participantes sdo minimos e podem ser

descritos da seguinte maneira: Risco de desconforto emocional: Embora a pesquisa

seja projetada para ser tao objetiva e neutra quanto possivel, os participantes podem
experimentar algum desconforto emocional ao refletir sobre suas experiéncias e
opinides. Isso pode ser especialmente relevante se as perguntas abordarem topicos

sensiveis, como a satisfacdo no trabalho ou experiéncias de discriminacdo. No
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entanto, os participantes serdo lembrados de que a participacdo € voluntaria e que
eles tém o direito de se recusar a responder qualquer pergunta com a qual néo se

sintam confortaveis. Risco de violacdo de privacidade: Medidas serdo tomadas para

garantir a privacidade e a confidencialidade dos dados coletados. Isso inclui o
armazenamento seguro de dados, a utilizacdo de codigos em vez de nomes para
identificar os participantes e a divulgacdo dos resultados de forma agregada para

evitar a identificagdo de individuos. Risco de uso indevido de informacfes: As

informacgdes coletadas serdo utilizadas exclusivamente para fins de pesquisa e nao
serdo compartilhadas com terceiros sem o consentimento explicito dos participantes.

Risco de tempo e esforco perdidos: Participar da pesquisa exigira algum tempo e

esforco dos participantes. Embora o pesquisador faca o possivel para garantir que o
questionério ou a entrevista seja eficiente e relevante, alguns participantes podem
sentir que sua participacdo ndo valeu a pena. No entanto, os participantes seréo
informados de antemao sobre o tempo estimado que o estudo levara e seréo livres
para escolher se desejam ou néo participar.

A pesquisadora do projeto se compromete com o sigilo e confidencialidade
dos dados fornecidos e com a privacidade da identidade dos participantes, e nao
fara uso dessas informacgBes para outras finalidades, sendo obtido qualquer dado
gue possa identifica-lo na divulgacéo da pesquisa.

Havendo algum dano decorrente da pesquisa vocé estard amparado pela
legislacéo brasileira (Cédigo Civil, Lei 10.406/2002, Artigos 927 a 954; entre outras e
Resolucdo CNS n° 510 de 2016, artigo 19.

A sua participacdo consistira em responder 15 questdes, que tem como

finalidade esclarecer os objetivos. Questionario para os colaboradores: Se o

questionario consistir principalmente de perguntas de multipla escolha ou de escala
de classificacdo (por exemplo, concordo totalmente/discordo totalmente), cada
pergunta pode levar cerca de 1-2 minutos para ser respondida. Portanto, o
qguestionario contém 15 perguntas, desta forma, os colaboradores podem levar

aproximadamente 15 a 30 minutos para concluir 0 questionario. Entrevista com o0s

gestores: Para uma entrevista composta por 15 perguntas abertas, cada pergunta
pode levar aproximadamente 5-10 minutos para ser respondida, considerando o
tempo para o gestor refletir e fornecer uma resposta detalhada. Portanto, uma
entrevista com 15 perguntas abertas pode durar entre 1h15min a 2h5min. Estas séo

apenas estimativas gerais e o tempo real pode variar. O questionario e a entrevista
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serdo testados com um pequeno grupo de participantes antes de implementa-los
totalmente, para ter uma ideia mais precisa do tempo necessario. Além disso, ao
agendar a entrevista ou ao enviar o questionario, é util informar os participantes
sobre o tempo estimado necessario para que eles possam planejar adequadamente.

Os resultados desta pesquisa serdo publicados na forma de dissertacdo e
sera examinada perante banca avaliadora. A devolutiva dos resultados da pesquisa
para os colaboradores e gestores € uma etapa importante para fechar o ciclo da

pesquisa. Para os Colaboradores: Compartilhar os resultados com os colaboradores

seria através de uma apresentacdo ou reunido em equipe. Durante essa reunido, 0
pesquisador ird apresentar os principais resultados e discutir 0 que eles significam
para os colaboradores. Uma abordagem alternativa seria criar um relatorio escrito ou
um infografico simples que resume o0s principais resultados da pesquisa. Este
material pode ser distribuido por e-mail, através de uma intranet da empresa ou,

ainda, entregue pessoalmente aos colaboradores. Para os Gestores: Os gestores

provavelmente estardo interessados em uma analise mais detalhada e estratégica
dos resultados. Portanto, uma reunido individual ou um relatério mais detalhado
pode ser apropriado. Esta devolutiva deve destacar os principais resultados, mas
também discutir implicacdes praticas, como 0 que os resultados significam para a
estratégia de qualificacdo profissional da empresa e quais acbes podem ser
necessarias com base nos resultados.

Ao final da pesquisa, todo material sera mantido em arquivo, por pelo menos
5 anos, conforme Resolucdo 510/2016 e orientacdes do CEP/FACCAT e com o fim
deste prazo, serdo descartados.

O beneficio indireto relacionado com a sua colaboragdo nesta pesquisa
resultard em aprofundamento da tematica sobre Empregabilidade e Qualificacédo
Profissional, que podera acarretar outros estudos.

O presente estudo apresenta riscos minimos relacionados ao possivel
desconforto ao lhe fazer algumas perguntas pertinentes ao tema. Mas, se
eventualmente isso ocorrer, podera se manifestar para a académica e sua
orientadora conforme explicitado neste termo. Lembrando que vocé tem o direito de
nao responder ou desistir da pesquisa a qualquer momento.

A gqualquer momento, durante a pesquisa, ou posteriormente, vocé podera
solicitar informacdes sobre sua participacdo ou sobre a pesquisa, 0 que podera ser

feito através dos meios de contato explicitados neste termo.
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Se vocé tiver perguntas com relacéo a seus direitos ou questbes éticas como
participante deste estudo, vocé também pode contar com um contato imparcial, o
Comité de Etica em Pesquisa da FACCAT (CEP/FACCAT), que tem por objetivo
defender os direitos dos participantes de pesquisas. Dessa forma o CEP tem o papel
de avaliar e monitorar o andamento dos projetos de modo que as pesquisas
respeitem os principios éticos de protecdo aos direitos humanos, da dignidade, da
autonomia, da confidencialidade e da privacidade.

O CEP esta situado no 1° piso do Prédio Administrativo - Campus FACCAT
na Av. Oscar Martins Rangel, 4500- ERS 115, Bairro: Fogdo Gaucho, Taquara-RS,
telefone (51) 3541-6604, ou também pelo e-mail: cep@faccat.br — Horario de
funcionamento: nas segundas, tercas, quartas e quintas-feiras das 13:30 as 22:30,
sextas feiras das 13h as 18h.

Desde ja agradeco sua disponibilidade na participacdo deste trabalho e
coloco-me a disposicdo para quaisquer informacdes adicionais que possam ser
necesséarias. Este termo deverd ser assinado em duas vias, todas as paginas
deverdo ser rubricadas, uma fica com vocé e a outra deve ser entregue a

pesquisadora.

Pesquisadora: Luisa Andressa Backes
Tel.: (051) 99645-8549

E-mail: luisa.backes@sou.faccat.br

Professora orientador: Dr. Roberto Tadeu Ramos Morais
Tel.: (051) 98118-3347

E-mail: masprm@faccat.br

/ /

(Assinatura do Participante) Dia més ano

(Nome do Participante — letra de forma)

(Assinatura Académico Pesquisador) Dia més ano
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APENDICE B - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS — QUESTIONARIO

Este questionario tem como objetivo responder ao problema de pesquisa da
dissertacdo de mestrado intitulada Empregabilidade e Qualificagcdo Profissional:
Uma andlise no setor calgcadista nos municipios do Vale do Paranhana/RS. A
pesquisa sera desenvolvida pela mestranda Luisa Andressa Backes, sob orientacao
do Prof. Dr. Roberto Tadeu Ramos Morais, do Programa de Pds-Graduacdo em
Desenvolvimento Regional das Faculdades Integradas de Taquara — FACCAT.

Solicitamos sua colaboragdo no sentido de responder a todos os
guestionamentos. Em caso de davida, risco ou desconforto vocé tera a liberdade em
nao responder, sem prejuizo algum.

Os dados coletados terédo sigilo no que se refere a nao identificagdo nominal e
a nao informacao de dados confidenciais e/ou identificadores.

O pesquisador garante o retorno dos resultados obtidos ap6s a conclusao da
pesquisa.

[ ]sim

Vocé aceita responder ao questionario?

[ ]N&o

BLOCO | — Perfil Sociodemografico

1. Qual o seu grau de instrucdo/escolaridade?

( ) Ensino fundamental incompleto ( ) Ensino fundamental completo
( ) Ensino médio incompleto ( ) Ensino médio completo
( ) Ensino superior incompleto ( ) Ensino superior completo

2. A guanto tempo trabalha na empresa?

( ) Até 1 ano (
( ) De 2 a 4 anos (

) De 1 a2 anos

) Acima de 4 anos

BLOCO Il — Qualificagéo Profissional e Empregabilidade

Selecione a sua resposta considerando uma escala de 1 a 5 pontos, sendo que:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente parcialmente parcialmente totalmente




Porque existe a auséncia de trabalhadores qualificados no setor calcadista?
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Descricao

1 — Poucos incentivos das instituicdes privadas

2 — Baixo nivel de incentivos por meio de politicas do
governo

3 — Falta de interesse da populacdo em atuar no setor

4 — Existéncia de melhores condi¢cdes de trabalho em outras
areas

5 — Consequéncia do ensino basico e médio precario ndo
oferecer base para a formacao profissional

Quais acgOes de captacdo, qualificacdo, adaptacdo e retencdo de talentos,

seriam adequados, para manter e atrair novos trabalhadores?

Descricao

6 — Cursos de aprendizagem gratuitos dentro das empresas

7 — Oferecer beneficios atraentes e salarios competitivos

8 — Obter um plano de carreira claro e transparente,
oportunizando a promoc¢do de funcionarios para novos
cargos.

9 — Inclusdo de horarios de expediente mais flexiveis, e/ou
até menos carga horaria quando atingir metas semanais.

10 — Reconhecer e recompensar dos trabalhadores que
obtiverem melhor desempenho quanto aos objetivos
organizacionais.

Como a qualificacdo profissional pode ser considerada um elemento

estratégico para a empregabilidade, a promoc¢do da competitividade e do

desenvolvimento?

Descricao

11 — Reconhecimento da sociedade em relacdo a empresa
investir no capital humano da sua equipe.

12 — Oferecer um produto final de maior qualidade que as
demais empresas que ndo possuem funcionarios
gualificados

13 — Reducédo no indice de turnover, consequentemente
menos custos com rescisdes, treinamentos e retrabalhos.

14 — Aumento na produtividade através do conhecimento e
das habilidades de producéo.

15 — Pessoas qualificadas tendem a inovar nos métodos e
procedimentos de producéao.
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APENDICE C - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS — ENTREVISTA

Esta entrevista tem como objetivo responder ao problema de pesquisa da
dissertacdo de mestrado intitulada Empregabilidade e Qualificagcdo Profissional:
Uma andlise no setor cal¢cadista nos municipios do Vale do Paranhana/RS. A
pesquisa sera desenvolvida pela mestranda Luisa Andressa Backes, sob orientacéo
do Prof. Dr. Roberto Tadeu Ramos Morais, do Programa de Pds-Graduacdo em
Desenvolvimento Regional das Faculdades Integradas de Taquara — FACCAT.

Solicitamos sua colaboragdo no sentido de responder a todos o0s
guestionamentos. Em caso de duavida, risco ou desconforto vocé tera a liberdade em
nao responder, sem prejuizo algum.

Os dados coletados terédo sigilo no que se refere a ndo identificacdo nominal e
a nao informacgao de dados confidenciais e/ou identificadores.

O pesquisador garante o retorno dos resultados obtidos apos a conclusao da
pesquisa.

Vocé aceita responder a entrevista? [] sim [ ] Nao

BLOCO | — Perfil Sociodemografico

3. Qual o seu grau de instrucao/escolaridade?

( ) Ensino fundamental incompleto ( ) Ensino fundamental completo
( ) Ensino médio incompleto ( ) Ensino médio completo
( ) Ensino superior incompleto ( ) Ensino superior completo

4. A quanto tempo trabalha na empresa?

( ) Até 1 ano ( ) De 1 a2 anos

( ) De 2 a 4 anos ( ) Acima de 4 anos

BLOCO Il — Qualificagéo Profissional e Empregabilidade

- Percepcdo dos Gestores em relacdo a auséncia de trabalhadores
qgualificados
1. De acordo com a sua demanda, o seu quadro de funcionario atual, esta
suprindo a sua necessidade? Caso sua resposta seja nao, porque?

2. Qual o maior motivador da auséncia de trabalhadores qualificados no setor
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calcadista atualmente?

3. Existem incentivos e investimentos suficientes para motivar os trabalhadores a
se qualificarem?

4. A escolaridade de seus funcionarios € adequada ou suficiente para as
atividades exercidas por eles na empresa?

5. O acesso as politicas publicas de emprego, facilita ou colabora o acesso dos

trabalhadores as vagas existentes no mercado de trabalho? De que forma?

- AcOes de captacdo, qualificacdo, adaptacao e retencéo de talentos
6. Existe plano de carreira, politica salarial ou cursos internos dentro da empresa?
Como funciona?
7. A empresa investe na capacitacdo e desenvolvimento dos funcionarios? Se sim,
qual a frequéncia?
8. A empresa contrata funcionarios sem experiéncia? Como é feito o processo de
desenvolvimento deste funcionario a partir das demandas da empresa?

9. Que cursos poderiam ajudar na melhoria do desempenho dos funcionarios?

- Qualificacdo profissional como elemento estratégico para a
empregabilidade, promocgdo da competitividade e do desenvolvimento do
Vale do Paranhana/RS
10. Vocé identifica o setor de Gestdo de Pessoas com qual nivel de importancia?
Porque?

11. Vocé acredita que a qualificacao profissional seja um elemento fundamental na
hora da contratacéo?

12. Em sua opinido, qual seria o diferencial competitivo mais importante no
mercado de trabalho hoje?

13. Qual a vantagem competitiva de uma empresa que possui seu quadro de
funcionarios com maior qualificacdo profissional?

14. Como a qualificagéo profissional contribui para a empregabilidade e para o
desenvolvimento do setor cal¢cadista no Vale do Paranhana?

15. Vocé acredita que a politicas publicas disponiveis no mercado atual,
contribuem o suficiente para a qualificagéao profissional dos trabalhadores? De que

forma?




