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RESUMO

O presente trabalho visa apresentar as caracteristicas do setor de fac¢do e confeccdo e
de sua forca de trabalho, assim como problemas originados desta. O texto aborda,
inicialmente, os principais aspectos do setor de faccdo e confec¢do no Brasil e na cidade de
Formiga, como suas fases e peculiaridades. Logo apds trata-se o conceito da rotatividade de
funcionarios baseado na opinido de diversos autores e suas causas e consequéncias para a
empresa como um todo. A pesquisa é do tipo qualitativa, bibliogréfica, descritiva e de estudo
de caso. A coleta de dados foi feita por meio de entrevistas em profundidade com dezesseis
empresarios locais e 0 método de andlise dos dados coletados foi a Analise de Conteudo. Por
meio dessa, foi possivel identificar algumas lacunas no campo de Recursos Humanos nas
empresas formiguenses, dentre as quais pode-se citar 0s baixos investimentos em
treinamentos, pouco conhecimento sobre a gestdo da rotatividade por parte dos proprietarios e
pouco comprometimento e responsabilidade por parte dos proprios funcionarios. Como
contribuicGes, pode-se citar o fato de fornecer subsidio e embasamento para a tomada de
decisOes, de proporcionar maior robustez do referencial sobre essa tematica e a contribuicdo
para a industria local como um todo.
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ABSTRACT

This paper presents the characteristics of the faction and production industry and its
workforce, as well as problems arising from this. The text initially approaches the main
aspects of the faction sector and production in Brazil and in Formiga, as its stages and
peculiarities. After that, it comes the concept of employee turnover based on the opinion of
several authors, and its causes and consequences for the company as a whole. The research is
a qualitative, bibliographic, descriptive and case study one. The data collection was done
through in-depth interviews with sixteen local entrepreneurs and the method of analysis of the
data collected was the Content Analysis. By this method, it was possible to identify some
gaps in the Human Resources field in Formiganians companies, among which we can mention
the low investments in training, little knowledge about management turnover by the owners
and little commitment and responsibility on the part of the employees. As contributions, one
can cite the fact of providing subsidy and background for decision making, to provide greater
robustness of reference on this theme and the contribution to local industry as a whole.
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1 INTRODUCAO
Um dos principais segmentos da industria mundial é o da faccdo e confeccdo que,

desde seu surgimento se encontra em constante crescimento, haja vista o0s valores
movimentados, direta ou indiretamente, nos eventos de langamento de colegdes em todo o
mundo. No Brasil, teve inicio logo ap6s a colonizagao e passou por muitas fases até se tornar
0 que é hoje. A importancia dessa industria se da no fato de se tratar de um produto atemporal

e que sempre fara parte da vida contemporanea (SEBRAE, 2015).

A industria téxtil brasileira teve seu inicio logo ap6s a colonizacgdo e, por apresentar
um carater atemporal, sempre estara presente no mercado. De acordo com o0 Servico
Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas — SEBRAE (s/d, p.1), “o mercado de
moda brasileiro é conhecido local e internacionalmente por sua criatividade e dinamismo,
com destaque para diversos estilistas e produtores nacionais de renome no exterior”’, 0 que

confirma o constante crescimento e competitividade desse setor.

A industria do vestuario em Formiga — MG se encontra em crescente expansao desde
sua origem, em meados da década de 40. De acordo com o Sindicato das Indlstrias do
Vestuario de Formiga — SINDVESF, criado em 10 de fevereiro de 1994 e atuante até entéo, a
cidade possui cerca de 200 empresas, 5000 trabalhadores e movimenta 12% da economia
ativa do municipio. Isso ocorre devido a qualidade das pecas produzidas que, frequentemente,

sdo utilizadas por grandes marcas com reconhecimento em todo territorio brasileiro.

Apesar de seu destaque na economia da cidade, o setor de faccdo e confeccdo possui
problemas inerentes a qualquer setor e um dos principais € a alta rotatividade de funcionarios.
Inimeras sdo as razdes para que esse indice seja alto e incontaveis prejuizos decorrem desse
fato. Desse modo, o trabalho apresentara as caracteristicas da rotatividade de funcionarios no

ramo da faccdo e confeccdo em Formiga - MG.

Levando isso em consideracdo e utilizando a mé&o de obra e seus aspectos como tema,
0 presente trabalho pretende responder a seguinte pergunta: como se desenvolve a gestdo de
fabricas de faccdo e confeccdo na cidade de Formiga frente a crescente rotatividade de

funcionéarios?

Dessa forma, o objetivo deste trabalho é apresentar as caracteristicas da gestdo de
funcionarios no ramo de faccdo e confeccdo na cidade de Formiga frente a constante

rotatividade desse segmento, analisando prioritariamente as principais caracteristicas do ramo



de facgéo e confeccdo na cidade de Formiga; identificando as causas de rotatividade entre os
funcionarios; analisando os perfis de funcionarios com altas taxas de rotatividade com base
nos relatos dos proprietarios e identificando os passivos decorrentes da rotatividade de méo de

obra para as industrias.

A industria do vestuario de Formiga teve seu inicio a partir dos anos 40 e veio se
desenvolvendo desde entdo. Atualmente, € um dos principais segmentos no setor de industrias
na cidade, ficando clara sua representatividade e importancia para a sociedade formiguense.
Dessa forma, é clara a necessidade de se abordar como tema as principais caracteristicas desse
ramo e de sua forca de trabalho. Por se tratar de uma questdo de interesse regional e que,
dentro de um contexto de competitividade no meio profissional, torna-se fundamental a
discusséo de problemas relacionados aos altos indices de rotatividade de funcionarios no setor

de faccéo e confecgéo.

A estrutura do trabalho foi desenvolvida a fim de apresentar as caracteristicas da
IndUstria Téxtil no Brasil em um primeiro momento, seguida do conceito de rotatividade e
suas causas e consequéncias. Posteriormente sdo evidenciados 0s procedimentos

metodoldgicos e, por fim, os resultados e conclusdes.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 A Industria Téxtil no Brasil
No decorrer da histéria de desenvolvimento da indUstria téxtil brasileira existiram

quatro fases, segundo o Instituto de Estudos e Marketing Industrial — IEMI (CATOLINO,
2002, p. 84): a fase colonial, a de implantacdo, a de consolidacdo e a fase atual. Elas s&o
identificadas “partindo-se do principio de que tudo teria comegado com a efetiva ocupacéo do
territério brasileiro, em 1500.” Ainda de acordo com este autor (2002, p. 85), no periodo
colonial a principal caracteristica era a “insipiéncia da industria téxtil e sua descontinuidade”,
além da obrigacdo da coldnia a confeccionar artigos a baixissimos custos, de modo a ndo
atrapalhar a comercializacdo de itens de vestuario pela metrépole portuguesa no mercado

europeu.

J& a segunda etapa, a de implantacdo, se destaca por apresentar a primeira politica
interna do governo em beneficio a inddstria da confeccdo, possibilitando que a

industrializacdo comegasse a despontar no cendrio brasileiro, ainda que de forma timida.



Desse modo, essa fase pode ser considerada como um periodo de estimulos ao setor téxtil
brasileiro (CATOLINO, 2002).

A fase da consolidacdo da industria téxtil se da no periodo das Grandes Guerras, fator
responsavel pelo crescimento e desenvolvimento, ja que as poténcias fornecedoras de tecido
estavam preocupadas com a guerra. Além disso, durante a Il Guerra Mundial grandes
mudancas aconteceram na estrutura da industria brasileira, permitindo que o pais deixasse de

ser um importador e passasse a exportar, favorecendo o mercado interno (CATOLINO, 2002).

A guarta e ultima fase é a atual, que se iniciou nos anos 50 e beneficiou-se da era da
globalizacdo e da competitividade. Porém, os principais paises produtores téxteis reorganizam
tecnologicamente suas empresas e, “a industria brasileira ainda em expansdo, e detentora
somente do mercado interno, ndo consegue acompanhar o desenvolvimento, e seu parque
industrial téxtil torna-se obsoleto” (CATOLINO, 2002, p. 89).

A partir dai, mudancas no cenario econdmico como a abertura comercial e a queda da
inflagdo, possibilitaram que as empresas brasileiras continuassem a expandir, resultando no
grande numero de pequenas e médias empresas de confecgbes que existem atualmente.
Algumas caracteristicas da industria de confeccdes, que sdo percebidas em diversos contextos
nacionais e que permitem compreender melhor esse setor, sdo citadas por Colbari (2002, p.
86-87):

1. Trata-se de um universo de micro, pequenas € médias empresas, 0 que se
deve em grande parte & fragilidade das barreiras a entrada de novos
concorrentes; o padrdo tecnoldgico vigente no setor determina um baixo
valor do investimento necessario. A existéncia dessa infinidade de pequenas
e microempresas e o tipo de organizagdo familiar predominante no setor de
confeccOes sdo fatores destacados no elenco de obstaculos a implantacéo de
novas tecnologias de producéo e de novas formas de gestao.

2. Caracteriza-se por uma heterogeneidade de produtos — grande variedade
de mercadorias que ainda precisam ser diferenciadas para atender um
mercado segmentado de acordo com as classes de renda, sexo e idade —, o
gue exige diversas matérias primas e processos produtivos, estratégias
empresariais e logicas de mercado diversificadas (BNDES, 1990). Dai por
que se justifica uma estrutura de producdo flexivel que atenda a essa
diversidade, reforgando o carater fragmentado da industria de confeccdes.

3. Utiliza intensivamente mao de obra na producdo em decorréncia da fraca
automacéo e do baixo custo da forca de trabalho. O trabalho de costura —
uma habilidade adquirida em casa ou por meio de cursos — raramente é
considerado qualificado. A parcelizagdo do trabalho nas fabricas reduz a
atividade da costureira a elaboracdo de tarefas especificas na maquina,
independentes do processo de corte e modelagem realizados por outros
profissionais.



4. Apesar das dificuldades na modernizagéo, a competitividade exige
mudancas permanentes, acentuadas pelo imperativo da moda que marca a
industria de confec¢des. A producdo de vestuario vem substituindo
progressivamente o trabalho artesanal por fabricas de tamanhos e producGes
variadas e, inclusive, por pequenas oficinas de costura. A criacdo de
produtos sintonizados com as tendéncias da moda em termos de estilo,
design, corte e modelagem desvincula-se do processo de costura
propriamente dito, que pode ser realizado por diversas confec¢bes ou por
costureiras faccionistas (SIC).

O Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas - SEBRAE (2015, p. 1)
define a fac¢do como “confecgdes que prestam servigos para outras empresas do ramo que
possuem marca propria € foco na comercializagdo, dentro da cadeia produtiva do setor téxtil”.
Assim, de modo geral, uma facgdo ndo vende seus produtos diretamente no varejo, realizando
somente trabalhos de corte, montagem e acabamento de pecas do vestuadrio para outras
confecgdes. Ainda de acordo com o SEBRAE (2015, p. 1):

O segmento da confecgdo estd inserido no setor téxtil e engloba todas as
atividades envolvidas na producdo de roupas. Essas industrias podem
concentrar o processo completo de producdo ou terceirizar uma ou Varias

fases de producdo. A faccdo é um sistema de terceirizacdo e de integracao
que vem sendo muito utilizada na industria da confecgao.

2.2 Faccao e confeccéo na cidade de Formiga
De acordo com o site do Sindicato das Industrias do Vestuario de Formiga -

SINDVESF (2014), a indastria do vestuario na cidade se originou da tradicdo pela alta
qualidade das roupas produzidas pelos seus alfaiates. Em decorréncia da alta qualidade, a
partir dos anos 80 iniciou-se a cadeia produtiva do vestuario em Formiga. Inicialmente, o
principal produto era as roupas jeans produzidas por facgfes. Alguns anos depois, iniciou-se o
processo de “Private Label” ou Marca Prépria, em portugués. Atualmente, varias marcas
etiquetas do pais vém até Formiga desenvolver e fabricar suas confeccdes. Isso porque a
cidade possui ainda, em seu parque fabril, empresas com etiqueta prépria, além de oferecer
produtos de cama e mesa, roupa infantil, bordados e malharia.

Em decorréncia do desenvolvimento dessa industria na cidade, foi criado em 10 de
fevereiro de 1994 o Sindicato das Industrias do Vestuario de Formiga — SINDVESF, que tem
como objetivo liderar, promover e desenvolver esse segmento. Com o passar do tempo,
parcerias foram sendo formadas. A primeira foi com a Associagcdo Comercial, Industrial de

Servigos e Agronegdcios de Formiga — ACIF, que iniciou o SINDIVESF. Logo depois



ocorreu a filiagdo a Federagdo das Industrias do Estado de Minas Gerais — FIEMG, seguida de
parcerias com a ASADEF e o Centro de Apoio ao Trabalhador — CAT, que proporcionaram a
prestacao de servicos de CAD/CAM, Curso de Costura Industrial, Modelagem, Mecénica de
Maquinas de Costura, entre outros (SINDIVESF, 2014).

Atualmente, o sindicato atende cinquenta e seis empresas associadas, prestando
servicos de apoio as mesmas e aos seus proprietarios. Entre os servigos prestados constam as
Negociagdes das Convencbes Coletivas do Trabalho, site de divulgacdo das empresas
associadas, consultorias em parcerias com sistema FIEMG e SEBRAE, além de outros
projetos em andamento (SINDIVESF, 2014).

Além do SINDVESF, existe também o Sindicado dos Trabalhadores nas Industrias de
Confecgbes em Formiga — SINDCOST, que foi fundado em 10 de maio de 1991. O sindicato
luta pela conquista de direitos para a classe trabalhadora do ramo da confeccdo, oferecendo
servicos como homologacdo de rescisdo, orientagdo em direitos trabalhistas, assessoria
juridica e negociacédo salarial e possui cerca de duzentos associados (100 Anos de Formiga,
p.243).

2.3 A Rotatividade dos funcionarios nas empresas, suas causas e consequéncias
No dia a dia, todas as empresas enfrentam problemas diversos que, no decorrer do

tempo, vao aprendendo a lidar e resolver. Nos ultimos anos, um problema que tem
assombrado as organizacdes diz respeito aos altos indices de rotatividade dos funcionarios.
Para Medeiros (2012, p.1), rotatividade significa “a substitui¢ao de um colaborador por outro

e nao cortes ou acréscimo de postos de servigo™.

A rotatividade de pessoal ou turnover é descrita por Chiavenato (2010, p. 88) como “o
resultado da saida de alguns colaboradores e a entrada de outros para substitui-los no
trabalho”, dessa forma se trata de um fluxo de entrada e saida de trabalhadores. Ele afirma
que quase sempre um desligamento provocara a contratacdo de um substituto como reposicao.
Dessa forma, a rotatividade pode ser considerada como a flutuagdo de pessoal entre uma

empresa e seu ambiente.

Esse problema decorre de uma mudanca de pensamento da populacdo brasileira que,
na era do imediatismo, deseja satisfazer suas vontades o quanto antes possivel. Porém, ocorre
que este tipo pensamento é extremamente prejudicial do ponto de vista da empresa. Isso

porque decorrem inUmeros prejuizos para a organizacdo quando se tem altas taxas de



rotatividade, como “problemas de continuidade do trabalho, garantia de qualidade e
cumprimento aos prazos contratados”, listados pelo SEBRAE. Para Mejia (2004, p. 29), a
rotatividade € “a rotagdo de pessoal ou atrito da for¢a de trabalho, ¢ uma medida da
quantidade retirada durante um determinado periodo” e pode ser medida pela seguinte

formula:

NiUmero de empregados gue deixaram a empresa durante o ano x 100

Numero médio de empregados durante 0 ano

Os numeros devem ser analisados de modo a projetar perdas e necessidades futuras. O
monitoramento das tendéncias deve ocorrer para detectar qualquer mudanca positiva ou
negativa na taxa que mede os empregados que deixam a empresa. As razfes para a saida
podem ser obtidas por meio de entrevistas, que devem ser registradas em seguida e,
finalmente, analisadas para que possam ser tomadas medidas para reduzir a rotatividade
(MEJIA, 2004).

E importante mencionar que ndo existem pardmetros fixos nem um indice de
rotatividade ideal, porém na literatura considera-se que as taxas aceitaveis de rotatividade
estdo entre 10 e 15% (MEJIA, 2004).

Diversos sdo os fatores responsaveis pelos desligamentos nas empresas e,
consequentemente, pela rotatividade dos funcionérios. Chiavenato (2009) cita fenbmenos
internos e externos que sdo possiveis causadores da rotatividade como oportunidades de
empregos no mercado de trabalho, conjuntura econémica favoravel ou desfavoravel, politica
salarial e de beneficios oferecida pela organizagdo, qualidade do ambiente de trabalho e das

relacGes entre os funcionérios e até mesmo a cultura da organizacéo.

Além dessas causas, Moura (2013) cita também a falta de reconhecimento e de
perspectiva de crescimento na empresa, bem como a falta de projetos desafiadores e de uma
boa lideranca, elementos estes que podem desestimular o avango dos funcionérios. As
principais consequéncias das altas taxas de rotatividade sdo basicamente 0s custos que a
organizacdo tem que arcar apés a saida do trabalhador. Segundo Chiavenato (2010), existem

quatro tipos de custos de reposicdo decorrentes da rotatividade, que séo descritos na Figura 1.



Figura 1 - Os custos de reposicdo em funcéo da rotatividade.
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Fonte: Adaptado de Chiavenato (2010, p. 90).

Como se pode perceber, diversos sdo 0s custos resultantes da rotatividade para as

empresas, além de prejuizos que ocorrem de forma indireta e a longo prazo.

3 MATERIAL E METODOS
O presente estudo possui como tipo de pesquisa a Qualitativa, que “envolve a

obtencdo de dados descritivos sobre pessoas, lugares e processos interativos pelo contato
direto do pesquisador com a situagdo estudada, procurando compreender os fendmenos
segundo a perspectiva dos sujeitos”, desse modo, dos proprios participantes da situagdo em
estudo (GODOQY, 1995, p. 58).

A pesquisa qualitativa se caracteriza por procurar ndo enumerar e, ou medir 0s eventos
estudados, além de que ndo sdo utilizadas ferramentas estatisticas na analise dos dados. Para
Godoy (1995), ela parte de perguntas amplas que se definem conforme o desenvolvimento do

estudo avanca.

Os tipos de pesquisa utilizados nesse trabalho se baseiam em pesquisa bibliogréfica,
descritiva e estudo de caso. Para Severino (2007, p. 122), “a pesquisa bibliografica é aquela
que se realiza a partir do registro disponivel, decorrente de pesquisas anteriores, em

2

documentos impressos, como livros, artigos, teses, etc.” De acordo com o autor, o



pesquisador deve trabalhar a partir das contribuigdes de autores cujos textos tornaram-se

fontes dos temas a serem estudados.

J& a pesquisa descritiva tem como finalidade principal descrever as caracteristicas de
uma populacdo ou um fendbmeno ou estabelecer relagbes entre varidveis (GIL, 2008). De
acordo com o autor, varios estudos podem ser classificados sob este titulo e um de seus
aspectos mais importantes esta no uso de tecnicas padronizadas de coleta de dados. Além
dessas caracteristicas apresentadas, pode-se acrescentar ainda o fato de que essas pesquisas

tém como objetivo levantar as opinides, atitudes e crengas de uma populacéo.

O estudo de caso caracteriza-se pelo extenso estudo de um ou de poucos objetos, de
modo que permita o seu conhecimento pleno e aprofundado, o que seria dificil mediante os
outros tipos de delineamentos observados (GIL, 2008). Ainda de acordo com o autor, 0 estudo
de caso é utilizado para atender propésitos como:

a) explorar situacBes da vida real cujos limites ndo estdo claramente
definidos;

b) descrever a situacdo do contexto em que estd sendo feita determinada
investigacdo;

c) explicar as varidveis causais de determinado fendmeno em situacOes

muito complexas que ndo possibilitam a utilizacdo de levantamentos e
experimentos. (GIL, 2008, p. 58).

Para Godoy (1995, p. 62), os estudos qualitativos tém como foco principal o estudo e a
analise do mundo empirico em seu ambiente natural, valorizando “o contato direto e
prolongado do pesquisador com o ambiente e a situacdo que esta sendo estudada”. Portanto, o

método para coleta de dados sera a entrevista em profundidade semiestruturada.

A entrevista € uma das técnicas mais comuns dentro da abordagem qualitativa e é
caracterizada por Severino (2007, p. 124) como “uma técnica de coleta de informagdes sobre
um determinado assunto, diretamente solicitadas aos sujeitos pesquisados”. E considerada
pelo autor como uma interagéo entre o pesquisador e o pesquisado, onde o pesquisador deseja
compreender “o que os sujeitos pensam, sabem, representam, fazem e argumentam”
(SEVERINO, 2007, p. 124). Veiga e Gondim (2001, p. 5) afirmam que

a entrevista em profundidade tem um carater subjetivo, o que torna
necessario que toda interpretacdo deva levar em consideracdo a perspectiva

da pessoa analisada. Sua vida e seu mundo s6 podem ser entendidos a partir
'de seus olhos'. E neste aspecto que as entrevistas em profundidade



10

apresentam-se como mais pertinentes se se pretende aproximar da realidade
social e politica e das representacdes que o eleitor constréi dela.

A entrevista semiestruturada, de acordo com Godoy (2006, p. 134), “¢ utilizada para
recolher dados descritivos na linguagem do proprio sujeito, possibilitando ao investigador
desenvolver uma ideia sobre a maneira como 0s sujeitos interpretam aspectos do mundo”. A
autora afirma que o roteiro da entrevista a ser realizada ndo deve ser rigido, de modo a ndo
limitar as respostas dos entrevistados. Entretanto, deve ser feito um “guia de topicos” que

abordem as questdes principais que ndo podem deixar de ser respondidas.

O método escolhido para o presente trabalho foi a Analise de Conteudo, que é
considerada uma metodologia de tratamento e analise de informac6es, que podem ser obtidas
por meio de documentos escritos, orais, imagens e até mesmo gestos. Dessa forma, se trata de
um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes e que tem como objetivo compreender
criticamente o sentindo manifesto ou oculto das comunicag¢des (SEVERINO, 2007).

Para Laville e Dionne (1999, p.214-215), o principio da analise de conteido “consiste
em desmontar a estrutura e 0s elementos desse conteldo para esclarecer suas diferentes
caracteristicas e extrair sua significacao”. Segundo os autores, a andlise de contetdo pode ser
aplicada a uma diversidade de materiais além de permitir abordar uma enorme variedade de

objetos de investigacdo, como as atitudes, valores, representa¢des, mentalidades e ideologias.

Utilizou-se, dentre as modalidades existentes dentro da Anéalise de Conteudo, a analise
tematica. De acordo com Bardin (1977, p.105), esta “consiste em descobrir 0s ndcleos de
sentido que compbdem a comunicacdo e cuja presenca, ou frequéncia de aparicdo podem

significar alguma coisa para o objetivo analitico escolhido™.

Antes que os dados sejam analisados, eles devem passar por trés etapas para que sejam
organizados de modo a possibilitar uma melhor interpretacdo. A primeira etapa € a selecao,
onde os dados devem ser examinados de forma minuciosa e passar por uma avaliacéo critica,
a fim de detectar erros e possiveis distor¢cdes que possam prejudicar o resultado da pesquisa.
A segunda etapa € a codificacdo, uma técnica operacional usada para classificar os dados que
se relacionam. Por meio da codificacdo, os dados sdo convertidos em simbolos, podendo
assim ser tabelados e contados. Ja a terceira etapa consiste na tabulacdo, ou seja, na
“disposicao dos dados em tabelas, possibilitando maior facilidade na verificacdo das inter-
relagdes entre eles” (MARCONI e LAKATOS, 2003, p. 167). Desta forma, é imprescindivel
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que o assunto abordado na pesquisa seja analisado a fundo de modo a responder os objetivos

propostos.

Tém-se como unidades de analise as empresas de faccdo e confeccdo da cidade de
Formiga — MG, que foram divididas segundo seu porte. Das quarenta e trés empresas
associadas ao SINDVESF, foram entrevistados os gestores e, ou proprietarios de uma
empresa de médio porte, quatorze empresas de pequeno porte, que S&o maioria no municipio,
e uma microempresa. Como critério de definicdo do porte, optou-se pelo modelo proposto
pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE e utilizado pelo SEBRAE, baseado

no namero de empregados, conforme mostra o Quadro 1.

Quadro 1 — Critério de definicdo de porte da empresa proposto pelo IBGE.

Micro até 19 empregados

Pequena | de 20 a 99 empregados

Média 100 a 499 empregados

Grande mais de 500 empregados

Fonte: Adaptado de SEBRAE (2015).

As informacdes iniciais para identificacdo dos gestores e proprietarios das empresas
foram concedidas pelo SINDVESF de Formiga e o contato foi realizado via e-mail para
agendamento das entrevistas, que foram gravadas (mediante permissao dos entrevistados) e
transcritas. Essas transcricdes ocorreram a medida que as entrevistas iam sendo realizadas,

proporcionando uma maior riqueza de detalhes.

Todas as entrevistas foram realizadas nos locais de trabalho dos empreséarios, ou seja,
em suas respectivas fabricas, de modo a garantir maior conforto e seguranca a eles ao serem
entrevistados. A coleta de dados foi feita em um periodo de mais de um més, no inicio de
Novembro até meados de Dezembro de 2015. Todas foram analisadas individualmente e,

posteriormente, como um todo.

E importante ressaltar que as categorias foram preestabelecidas baseadas nas perguntas
e foi utilizado na analise dos dados o critério da Repeticdo e Analise da Relevancia segundo
Minayo (2007).
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1 Caracterizacao
Neste item sdo discutidas inicialmente as caracteristicas dos entrevistados, de forma a

permitir uma melhor visualizacdo dos resultados, que serdo posteriormente apresentados. Dos
16 proprietarios de fabricas de faccdo e confeccdo de Formiga entrevistados, nove sdo homens
e sete sd0 mulheres e a média de idade é de 48,44 anos. E importante mencionar que das
empresas selecionadas, dez sdo faccGes e cinco sdo confecgdes e, apenas uma é confecgdo e

faccéo.

No que diz respeito ao nivel de escolaridade e formagdo dos proprietérios, percebe-se
que apenas 04 (25%) possuem formacdo superior; 07 (43,75%) possuem o Ensino Médio
completo e 05 (31,25%) possuem Ensino Fundamental incompleto. Desses cinco Gltimos,
nenhum possui formacdo complementar, enquanto dos sete que possuem o “segundo grau
completo”, somente trés possuem alguma formacdo complementar como cursos técnicos em
Contabilidade, cursos de Informatica e cursos oferecidos por instituicdes como o SEBRAE.
Dos 04 (25%) entrevistados que possuem formagdo superior, um é formado em Engenharia
Elétrica e os outros trés sdo formados em Administracdo e apenas um ndo possui formacéo

complementar.

Em relacdo ao tempo de empresa que 0 proprietario possui, 0s nimeros variaram de
trés a quarenta anos, ficando em uma media de 17,56 anos, sendo que, dos dezesseis
entrevistados, quatorze possuem mais de dez anos de casa. O Quadro 2 resume a

caracterizagédo dos entrevistados.

Quadro 2 — Caracterizacao dos entrevistados

Sexo do Proprietario Masculino Feminino
Total 9 7
Faixa etaria Homens Mulheres
30 —40 anos 2 1
40 — 50 anos 2 3
50 — 60 anos 3 3
60 — 70 anos 2 0
Escolaridade Homens Mulheres
1° grau incompleto 2 3
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2° grau completo 4 3
Ensino Superior Completo 3 1
Pés-graduacao 0 0
Tempo de empresa Homens Mulheres
1-10 anos 1 2
11 — 20 anos 5 4
21 — 30 anos 2 1
31 —40 anos 1 0

Fonte: Desenvolvido pela autora.

4.2 Analise de Conteudo
Foram analisadas e discutidas todas as questdes do roteiro, mediante Analise de

Conteldo, atendendo as trés etapas do que é defendido por Marconi e Lakatos (2003) e ao

critério de Minayo (2007), baseado na caracteristica de repeticéo.

Na indagacdo sobre “qual a motivagdo para a abertura da empresa”, obteve-se
respostas especificas, como: “surgiu da necessidade de enxovais para a familia”, ou
“necessidade de continuar a sociedade para nao fechar o negdcio”; porém notou-se dois
padrdes de respostas mais comuns: a existéncia de um familiar ja atuante no ramo de
faccdo/confeccdo e a necessidade de aumentar a renda familiar. Pode-se, ainda, citar como
respostas a busca de novas oportunidades e o desejo por parte dos entrevistados de tentar um

novo negdcio por conta propria.

O tempo de atuagdo das empresas pesquisadas no mercado varia de 04 a 35 anos e a
média foi de 17,25 anos. No que diz respeito ao porte das empresas, a classificacao foi feita a
partir do modelo proposto pelo IBGE, apresentado na Metodologia e apresentou 0s seguintes

resultados: uma é microempresa, quatorze sdo de pequeno porte e uma de médio porte.

Atualmente as empresas possuem um quadro de funcionarios que variam de 16 a 170
colaboradores, com uma média de 41,93 funcionario/empresa. O funciondrio mais antigo
possui vinte e nove anos de casa e 0 mais novo possuia apenas uma semana de servigo na data
da entrevista. Esses dados mostram que ha funcionérios trabalhando desde a abertura da

empresa, mas, por outro lado, indicam uma crescente rotatividade dos mesmos.

Quando perguntados sobre a existéncia de uma taxa ou um indice para calcular a

rotatividade dos funcionarios, as respostas foram negativas em 14 das 16 empresas
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pesquisadas. Apenas duas afirmaram realizar esse célculo, o que indica baixa preocupacéo e,
ou falta de conhecimento por parte dos proprietarios sobre a importancia de calcular a
constante entrada e saida de colaboradores. Esse possivel descuido também pode ser
percebido nas respostas obtidas sobre quais as praticas podem ser realizadas pelas empresas
para diminuir a rotatividade. Seis pesquisados afirmaram ndo ser possivel fazer nada na
empresa para melhorar o indice, uma vez que dependem de os fornecedores “mandarem
servico” a fim de evitar que os funcionarios tenham que sair €, ou sejam demitidos. 1sso
indica uma visao passiva por parte dos empresarios, ja que se conformam com situacdo e ndo

buscam novas préticas e formas de manter seus colaboradores na empresa.

Quatro proprietarios acreditam que devem cumprir com as obrigacfes da empresa em
relacdo ao pagamento de salarios, cumprimento de datas e fornecendo as condi¢bes de
trabalho, ou seja, ja fazem o que tem que fazer. Os outros respondentes propem melhorias,
tais como: “oferecer treinamentos para desenvolver e capacitar os funciondrios, proporcionar
um ambiente agradavel e de respeito mutuo, padronizacdo de carreira, manter uma boa

convivéncia e bons relacionamentos dentro da empresa”.

E importante ressaltar que as empresas que demonstraram maior preocupacio e
propuseram melhorias sdo as que possuem maior numero de funcionarios e que possuem um
tempo de atuacdo no mercado de 15 a 35 anos. No que diz respeito as caracteristicas dos
gestores dessas empresas, eles possuem de 15 a 40 anos de experiéncia no ramo e possuem
formacgdo no ensino superior em Administracdo de Empresas (3 respondentes) ou curso
técnico em Contabilidade (2 respondentes), o que pode indicar melhor preparo para

administrar o negaocio.

Em relacdo ao perfil de funcionérios que mais se desligam, notou-se que metade dos
entrevistados identificou que sdo, em sua maioria, jovens, solteiros e funcionarios “novos de
casa”. Entende-se entdo que, por serem solteiros e ndo possuirem familia para sustentar,
possuem menos compromisso com o trabalho do que os funcionarios casados. A outra metade
acredita ndo existir um perfil especifico entre os desligados e dizem que as saidas ocorrem de

forma aleatéria.

De acordo com a visdo dos proprietarios, no que diz respeito as causas do turnover,
séo citadas em sua maioria a busca de novas oportunidades, a concorréncia, recebimento do
Seguro Desemprego, a falta de compromisso e responsabilidade por parte dos funcionarios.

Em menor escala foram apontadas também a dificuldade de adaptacdo ao trabalho devido a
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falta de treinamento, falta de servico (pouca demanda), m& convivéncia entre os funcionarios

e falta de estabilidade na empresa.

As principais consequéncias das altas taxas de rotatividade apontadas pelos
proprietarios das fabricas se resumem na queda da produtividade e altos custos com
contratacdo e treinamento. Ainda foram apresentados, como efeitos da rotatividade, a perda de
tempo, desmotivacdo dos funcionarios e perda de mao de obra qualificada. Apenas um
entrevistado ndo identificou nenhuma consequéncia de altos indices de rotatividade em sua

empresa.

Em relacdo aos cursos de capacitacdo, 09 das 16 empresas nao oferecem treinamento,
enquanto as outras 07 o fazem. Estas sdo as que possuem proprietarios com maior nivel de
escolaridade e com uma visdo de negdcio mais moderna e adaptada a realidade da cidade.
Neste caso, sdo ofertados cursos de trabalho em equipe, lideranga e comunicacéo; e a adesédo
dos funcionarios aos cursos é considerada boa pelos proprietarios. Porém, quando
perguntados se os funcionarios pedem cursos, apenas quatro empresarios responderam que
sim, enquanto o restante afirmou que os funcionarios se mostram totalmente passivos e sem

iniciativa.

A Unica questdo em que se obteve concordancia total entre os entrevistados foi sobre a
realizacdo da hora extra, que atualmente ndo ocorre em nenhuma das empresas pesquisadas.
Isso porque ela é mais onerosa e ndo traz os beneficios esperados (produtividade) pelos

gestores. Em rarissimos casos, ela é realizada em épocas de pico.

No que diz respeito aos beneficios oferecidos aos funcionérios, a maioria das fabricas
fornecem premiacgdes por produtividade e frequéncia, quando o funcionario recebe um valor
em dinheiro ao alcancar as metas (comissao), convénio médico e convénios com farmacias e
gas. Ja as “puni¢cdes” ndo ocorrem de forma alguma em 03 das 16 pesquisadas; nas demais,
apesar de ocorrerem, os entrevistados relataram ndo serem frequentes e, na maioria das vezes,
o funcionario apenas deixa de ganhar o prémio (gratificacdo). Apesar disso, um dos
respondentes afirmou que as adverténcias ocorridas sdo por mau comportamento e falta de

conduta dentro da empresa.

Quando perguntados sobre o que a empresa busca no funcionario, 15 entrevistados
concordaram que € necessaria mais produtividade e comprometimento por parte dos

funcionarios. Também sdo citadas como caracteristicas essenciais no trabalhador a
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assiduidade, a qualidade nos servicos realizados, responsabilidade, confianga e uma boa

convivéncia dentro da organizacdo, pautada no respeito, colaboracédo, dedicacao e parceria.

Apesar das deficiéncias encontradas em alguns pontos dentro das empresas
pesquisadas, dez proprietarios relataram que os funcionarios atendem ao que a empresa busca.
Os demais consideram que a maioria deles atende aos requisitos da empresa, dentro de uma

taxa de 60% a 90% de acordo com a percepc¢ao dos respondentes.

Por ltimo, perguntou-se o que precisa ser melhorado e as respostas convergiram
principalmente em dois aspectos: necessita-se diminuir a quantidade de faltas e melhorar o
relacionamento com o Sindicato local e a Prefeitura, a fim de conseguir maior apoio para o
setor. Além disso, outros pontos a serem desenvolvidos sdo o comprometimento, 0s
treinamentos e o processo de adaptacdo dos funcionarios na empresa, assim como a melhoria
do relacionamento desses entre si, 0 que contribui significativamente para o alcance das

metas.

Dessa forma, percebe-se uma contradi¢do nas respostas dos proprietarios uma vez que
procuram mais comprometimento, responsabilidade, assiduidade e produtividade por parte
dos funcionarios, mas, logo em seguida, respondem que estdo satisfeitos com a maioria dos

funcionarios e que estes atendem ao que a empresa busca.

5 CONCLUSAO
A partir das entrevistas pode-se conhecer alguns aspectos relacionados & administracéo

e gestdo das faccOes e confeccbes de pecas de vestuario formiguenses, como as causas de
rotatividade entre os funciondrios, os perfis dos funcionarios que mais se desligam e as
consequéncias decorrentes da rotatividade de m&do de obra para as indudstrias. Foram
percebidos alguns padrdes de respostas e comportamentos dos entrevistados, 0 que pode ser
justificado pela cultura local. E importante ressaltar que os resultados dessa pesquisa ndo
devem ser generalizados para uma populacdo mais ampla, uma vez que foram realizados na

cidade de Formiga.

Um dos aspectos relevantes da pesquisa diz respeito ao grau de formacdo do
proprietario e como isso influencia no modo de gerenciar sua empresa. A experiéncia e 0
tempo de casa também sdo fatores importantes para administrar bem a empresa, porém nao é

o principal. Nota-se também que, na maioria das vezes, 0 que motivou 0s proprietarios a



17

abrirem seu negdcio ndo foi uma decisdo pessoal e calculada e sim o fato de ja possuirem

algum familiar no ramo, sendo assim mais um impulso do que uma vontade do proprietéario.

Notou-se como caracteristicas da gestdo dos empresarios o baixo investimento em
capacitacdo, j& que acreditam que o treinamento na empresa funciona como uma “escola”
para os funcionarios, que logo saem para outra fabrica ou montam seu préprio negécio. No
que diz respeito ao relacionamento com os empregados, percebeu-se que sdo abertos para
negociar quando vale a pena e que dao valor principalmente aos empregados mais antigos e
experientes. Pelas entrevistas, notou-se também que 0s proprietarios cumprem com 0S prazos
de pagamento e outras obrigacdes da empresa, mas que sdo exigentes quando a produtividade

por funcionario.

Outro ponto importante é a questdo dos perfis dos funcionérios que mais se desligam
das empresas pesquisadas. Metade dos entrevistados identificou que sdo os funcionarios mais
jovens e solteiros que possuem maior rotatividade, podendo inferir que, os casados sdo mais
comprometidos. A outra metade considerou a saida aleatéria e sem um perfil especifico.
Entre as causas que levam a rotatividade, as principais foram a concorréncia, o fato de receber
seguro desemprego, a busca por novas oportunidades e a falta de compromisso e
responsabilidade por parte dos colaboradores. Como consequéncias, pode-se citar
principalmente a queda na producéo, custos altos com contratacdo e treinamento, a perda de
tempo, desmotivacgdo dos funcionarios e perda de mao de obra qualificada.

Como contribuicdo gerencial esse trabalho fornece subsidio para os gerentes terem um
conhecimento maior na area, proporcionando aos gestores maior embasamento ao tomar
decisbes. Como contribuigdo académica proporcionou maior robustez do referencial sobre
essa tematica. Além disso, ha também a contribuicdo para a industria local, a medida que o

trabalho forneceu informacdes importantes para um nicho tao significativo para a cidade.

Durante o desenvolver do trabalho, ocorreram algumas limitacdes, dentre as quais a
disponibilidade de horérios dos proprietérios para a realizagdo das entrevistas, que tiveram
que ser remarcadas algumas vezes. Outra limitacdo foi no numero de entrevistados que,
inicialmente seriam 20, mas devido ao periodo de recesso das fabricas e dificuldade de

contato com as mesmas, foi reduzido para 16 empresarios.

Como sugestdo de trabalhos futuros, propGe-se um estudo sobre como melhorar a

relacdo entre as empresas e as entidades de apoio, como o SINDVESF e a Prefeitura da
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cidade, de forma a melhorar o suporte oferecido por estas. E interessante também um estudo
mais aprofundado sobre a rotatividade, visando entender o lado dos funcionérios, suas

motivacoes, interesses e vontades profissionais e pessoais.
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