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INTRODUCAO

Qualquer que seja a atividade executada no trabalho, estar motivado para
fazé-la, € uma necessidade das pessoas, tanto de trabalhador, que fara suas tarefas
diarias com mais forca de vontade e para as empresas, que tem a precisao de
encontrar meios que possam motivar seus colaboradores. Esses meios motivadores
podem ser considerados como um grande desafio das organizacdes, mas estimulo e
a vontade de agir séo de extrema importancia e devem ser feitos na rotina do dia-a-
dia do trabalho, pois qualquer que seja a tarefa executada, s6 sera feita com
qualidade se, quem o fizer, encontrar qualidade de vida no seu posto de trabalho e
em casa.

O presente projeto de pesquisa refere-se a um estudo realizado sobre o
sistema produtivo utilizado hoje, nas industrias de confecgéo, focando na motivagéao
dos colaboradores e quais seriam as desvantagens que esta sistematizacdo de
trabalho pode provocar aos estimulos da forga produtiva e a satisfacdo dos
colaboradores, e quais pontos sao considerados importantes motivadores nessas
industrias, que com cuidado podem ser usados como uma maneira de estimular
para que o desempenho dos trabalhadores possa crescer.

A pesquisa realizada neste trabalho busca mostrar a importancia dos
aspectos motivacionais que podem ser utilizados na industria téxtil/vestuario e os
retornos que eles podem proporcionar no ambiente de trabalho. No decorrer do
trabalho, buscou-se uma analise dos meios de produgao, comunicagao e liderancga,
e suas influencias na qualidade de vida dos colaboradores, identificando de que
forma esses elementos podem interferir na qualidade e na produtividade de um
individuo, apontando, dessa forma, o quanto pode ser importante manter uma
equipe de trabalho motivada.

Um trabalho completo de pesquisa sobre a real influéncia da motivagcdo no
desempenho dos colaboradores levaria muito tempo para ser concluido
efetivamente, ja que se trata de um assunto complexo que envolve a mente humana
e suas varias formas de pensar, que mudam de acordo com cada pessoa, portanto
neste presente trabalho leva-se em consideracdo, como fonte de orientacdo, os
estudos realizados e publicados em livros.
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1. ASSUNTO

1.1 TEMA

Motivacao

1.2 DELIMITACAO DO TEMA

Motivagdo na Industria Téxtil/Vestuario: Melhoramento do Desempenho dos
Colaboradores.

2. PROBLEMA

Qual a importancia da utilizagdo da motivagdo na industria do vestuario e os
beneficios que ela pode proporcionar?

3. DELIMITACAO DA PESQUISA

Esta pesquisa serd realizada através de um estudo bibliogréfico, seguida de uma
coleta de dados por meio de questionario, feito com estudantes de tecnologia do

vestuario que atuem diretamente em empresas situadas no sudoeste do Parana.

4. HIPOTESES

Com este estudo espera-se comprovar que a implantacdo dos métodos
motivacionais demonstrados resulta numa melhora da produtividade e qualidade de
pecas da industria do vestuario.
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5. JUSTIFICATIVA

A relagado entre os aspectos motivacionais e o desempenho no trabalho € um
tema que sempre me chamou atengdo, uma vez que se esta lidando com seres
humanos, com capacidade, pensamentos e interesses diferenciados, confrontados
com o sistema capitalista da sociedade em que vivemos, onde produzir cada vez
mais e melhor € fundamental para que as industrias possam se manter competitiva

no mercado.

6. OBJETIVOS

6.1 Objetivo geral

Investigar os tipos de motivacdo que podem ser utilizados na industria do vestuario

e 0s seus beneficios.

6.2 Objetivos especificos

- Realizar um estudo sobre os tipos de motivagcdo que podem ser utilizados na
industria do vestuario;

- Analisar de que forma a motivacao pode ser empregada;

- Identificar os beneficios que a motivagéo pode proporcionar;

- Verificar quais os métodos motivacionais mais eficazes;

- Realizar uma pesquisa entre universitarios de tecnologia do vestuario que atuem
diretamente na producao;

- Propor um painel demonstrando os indicativos de motivacao;
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7. FUNDAMENTACAO TEORICA

7.1 Histoérico da industria téxtil/vestuario

No decorrer do tempo, foram surgindo nas pessoas a necessidade de que
outros viessem a fazer suas roupas. Muitas pessoas viram essa necessidade como
uma oportunidade de sustento, produzindo as pecas conforme a solicitacdo do

cliente.

“Surgirdo, entdo, os primeiros artesdos e a primeira forma de produgao
organizada, j4 que os artesaos estabeleciam prazos de entrega, consequentemente
classificada. A producao artesanal também evoluiu. Os artesaos, em face do grande
numero de encomendas, comegaram a contratar ajudantes, que inicialmente faziam
apenas os trabalhos mais grosseiros e de menos responsabilidade. A medida que
aprendiam o oficio, entretanto, esses ajudantes se tornavam artesdos. “(Martins e
Laugeni 2005, p 2)

Com a Revolucao Industrial, novas descobertas como a maquina de fiacao
revolucionou o processo de fabricagdo das roupas, e se tem o inicio do processo de
substituicdo da forca humana pela forca da maquina. Os artesdos que ate entado
trabalhavam em suas préprias oficinas, tiveram a necessidade de se juntarem,
passando a originar as primeiras fabricas. Essa mudanga na maneira de como 0s
produtos eram fabricados trouxe fez com que a padronizacdo de seus produtos e
seus processos de fabricagdo fossem necessarios, surgiram, entao 0s
treinamentos, a criacdo de setores gerenciais, ouve a necessidade de
desenvolvimento de técnicas de planejamento da produgdo e de controles
financeiros e de desenvolvimento de técnicas de vendas. Teve inicio o registro por
desenhos e croquis, dos produtos e processos fabris, surgindo a funcao de projeto
de produto, de processos, de instalacdes, de equipamentos etc.

No fim do século XIX, surgiram nos Estados Unidos os trabalhos de Frederick
W. Taylor, considerado o pai Administracdo Cientifica. Com os trabalhos dele, surge

a sistematizacdo do conceito de produtividade, isto é, a procura incessante por
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melhores métodos de trabalho e processos de produg¢ao, com o objetivo de se obter

melhoria da produtividade com o melhor custo possivel.

7.2 Objetivos do processo produtivo

O processo produtivo tem como principal objetivo transformar matéria prima
em bens tangiveis. O planejamento antecipado e o controle da produ¢ao garantem a
eficiéncia da producao, permitindo que as empresas possam competir no mercado
com produtos de qualidade e precos reduzidos.
De acordo com Moreira (2004), controlar a producao significa assegurar que
as ordens de producao serao cumpridas da forma certa e na data certa.
As varias etapas de transformacédo de matéria prima em produto pode
ser chamada de operagdes, que segundo Martins e Laugeni (2005 p.2), sdo “o
conjunto de todas as atividades da empresa relacionadas com a produg¢ao de bens

e/ou servigos.”

7.3 Sistema de producao

O sistema de producdo tem como principal finalidade organizar o espago
fisico, a fim de facilitar ao maximo o escoamento da produgdo. Pode-se definir
sistema como um conjunto de atividades inter-relacionadas envolvidas na produgéo
de bens.

Barreto (1997) define Lay Out como sendo um arranjo fisico de equipamentos
com o objetivo de facilitar as atividades operacionais, visando sempre, um bom fluxo
de producéo.

Para que um sistema de producao possa funcionar ele deve ser composto por
3 elementos, séo eles:

Insumos: recursos a serem transformados.

Processo de conversao: transformacao dos insumos.
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Sistema de controle: visa assegurar as atividades que devem ser cumpridas.

Em uma empresa que possui um bom sistema, pode-se observar o
andamento da produgdo com maior facilidade, podendo-se apontar onde estdo as
falhas, a fim de corrigi-las. Um Lay Out bem elaborado pode reduzir custos

operacionais e os esforcos dos operadores.

7.4 Competitividade

A competitividade a uma das mais importantes caracteristicas de uma
empresa, que pode ser determinada, em grande parte dos casos, pela capacidade
de inovacao dos seus elementos. Para que uma organizagao possa ser considerada
competitiva, deve oferecer produtos diferenciados e com qualidade, com precos
atrativos ao consumidor, investir em marketing, estando sempre a frente da
concorréncia.

Segundo Saenz e Garcia (2002), “A competitividade é a capacidade para
capturar, reter e incrementar porcbes de segmentos de mercado no qual varias
firmas estao presentes solucionando de diferentes formas e graus, as necessidades
e demandas desse mercado.”

Um elemento fundamental em relagdo a competitividade s@o os niveis
tecnolégicos que um empresa possui e a sua matéria prima, o que interfere
diretamente na produtividade e na qualidade da empresa gerando servicos com
rapidez e exceléncia, mas, segundo Saenz e Garcia (2002): “o grau de iniciativa e de
lideranca de seus gerentes e a qualificacao de seus recursos humanos em geral, €

decisivo neste sentido.

8. ORGANIZACAO DE EQUIPES

Para que um grupo possa ser considerado uma equipe, todos os membros
devem ter um objetivo em comum, onde possam entendé-lo claramente. As pessoas

pertencentes a uma equipe devem ser dindmicas, comunicativas e criativas.
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“Um grupo transforma-se em equipe quando passa a prestar atengéo a sua
propria forma de operar e procura resolver os problemas que afetam o seu
funcionamento. Esse processo de auto-exame e avaliagdo é continuo, em
ciclos recorrentes de percepgao de fatos, diagnose, planejamento de agao,
pratica/implementagéo, resolugcdo de problemas e avaliagdo.” (Moscovici,
20083).

Uma equipe de trabalho se forma a partir de um problema, que se deseja
solucionar. Cada grupo tem caracteristicas diferenciadas, que sao resultado da
cultura, interesses e conhecimento de cada integrante.

Segundo Vergara, (2000, p.51) “ a vantagem de se trabalhar em equipe é a
agilidade na captagéo de informagdes e de seu uso.“ ainda Vergara (2000, p.152)
diz “ quando o poder € compartilhado, o que é o caso de trabalho em equipe, no
geral as pessoas sentem-se responsaveis pelo resultado e emgajam-se no
processo. As pessoas sentem-se motivadas. “

O trabalho em equipe torna as pessoas unidas em busca da realizagdo de
seus objetivos, sejam eles quais forem, fazendo com que haja cobranca no grupo ou
ate mesmo eliminacdo pelos seus préprios integrantes daquele que ndo esta
correspondendo as expectativas.

Para Kondo, (1994 p.85) “ quando designamos uma pessoa ou grupo para
executar uma tarefa em particular, € preciso que eles assumam um forte senso de
responsabilidade para que os objetivos sejam atingidos.

8.1 Equipe Produtiva: conhecimento, competéncia e harmonia

Para que uma equipe possa ser considerada produtiva, ela deve atender as
expectativas da empresa. Um colaborador eficaz deve conhecer se ndo todos, a
maioria dos passos do produto dentro do processo produtivo, o que facilita o
entendimento da finalidade da sua funcéao dentro da empresa.

Para Slack (2002): “Cada vez mais € reconhecido que o recurso-chave em

negécios € o conhecimento que se detém.”
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A capacitacdo de funcionarios pode trazer bons resultados quando refere-se
ao conhecimento detalhado do processo, podendo abrir caminhos, onde simples
funciondrios podem se tornar grandes lideres de visdo dentro da empresa, ja que
sao eles que mais entendem das necessidades das pessoas que trabalham no chao
de fabricas.

Quando se precisa de uma pessoa especializada para fazer determinada
funcdo, as empresas procuram nos treinamentos a solu¢cao do problema, tornando-a

produtiva em determinada fungéo.

8.2 Comunicacgao interpessoal e o envolvimento de equipes no processo

Pode-se considerar como comunicagdo a troca de informagdo entre
individuos, contribuindo na organizagao social de um determinado grupo. Existem
varias formas de fazer a comunicagédo nos grupos de trabalho, mas a principal de
todas pode ser a comunicacao pessoal direta falada. Esse tipo de comunicagéao tem
como objetivo incentivar a maior franqueza e confianga entre os individuos da
empresa.

Segundo Moscovici, (2003, p.5):

“Pode-se considerar equipe um grupo que compreende seus objetivos e
esta engajada em alcangéa-los, de forma compartilhada. A comunicagao
entre os membros é verdadeira, opinides divergentes sao
estimuladas. A confianga €& grande, assumem-se riscos. A
s habilidades complementares do grupo possibilitam alcangar resultados, os
objetivos compartilhados determinam seu propésito de dire¢do. Respeito,
mente aberta e cooperagao sao elevados. O grupo investe constantemente

em seu préprio crescimento.”

A comunicagdo entre os membros de um grupo tem extrema importancia
quando relacionada com o desenvolvimento das tarefas de trabalho. Através dela
que todos os dados necessarios a producdo serdo expostos para os demais
colaboradores. Através dela, pode ser possivel proporcionar atitudes que

proporcionam motivacao, cooperacao e satisfacdo no trabalho.
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8.3 Atitudes pré - ativas e a lideranca

O lider exerce um dos papeis mais importantes da empresa, sendo o contato
direto e diario com os colaboradores que trabalham na transformag&o da matéria
prima em produtos acabados.

Segundo Oliveira (2002), o lider deve ter as seguintes atitudes:

- é atencioso, mas firme e age de maneira a dar énfase ao valor pessoal. Ele tem um
interesse autentico no sucesso e bem-estar dos subordinados.

-ndo interfere, mas oferece auxilio.

- confia em seus subordinados e, portanto, suas expectativas sédo altas. Determina
objetivos altos, mas deixa que seus subordinados fagam o trabalho progredir.

- desenvolve alta lealdade de grupo e usa técnicas de participagao. -

8.4 A lideranca para a motivagao

Um lider tem suas acoes executadas com inteligéncia, para unir seu grupo de
colaboradores, baseando-se em valores humanos e sociais, fazendo com que as

pessoas trabalhem a seu favor, atingindo os objetivos desejados.

De acordo com Chiavenato, (1999, p. 158):

“O comportamento dos grupos pode ser influenciado por meio de um
adequado estilo de supervisao e lideranga. O supervisor eficaz é aquele que
possui habilidade para influenciar seus subordinados, obtendo lealdade,
padroes elevados de desempenho e alto compromisso com os objetivos da

organizagao.”

Pode-se considerar que o papel do lider nas empresas seja influenciar
individuos, para que as metas da empresa sejam alcancadas. Todo lider deve criar

condicoes para que a empresa atinja a maior produtividade possivel, e a0 mesmo
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tempo criar situagbes para que seus colaboradores tenham seus objetivos
atendidos.

Assim sendo, o exercicio da liderangca implica em tentar convencer os
subordinados a aceitar os objetivos do trabalho, faze-lo perceber sua importancia e,
demonstrar tenacidade e paciéncia.

9. ESCOLA PARA RELAGCOES HUMANAS E COMPORTAMENTO
PARA A MOTIVAGCAO

O comportamento dos grupos dentro de uma organizagao é fundamental para
o desenvolvimento da producédo de qualquer empresa, o homem trabalha melhor
quando dispée de um ambiente de trabalho agradavel, onde possa encontrar um
entendimento claro de suas responsabilidades e conhece os padrées necessarios de
suas atividades.

Antes de pensar em maquinas e equipamento para uma empresa, todo
empresario deveria pensar em organizacdo como um lugar social, com individuos
que se relacionam entre si e que pensam e reagem as situacées de maneira
diferente. (Oliveira, 2002)

O fator humano é fundamental para uma empresa, ela sé alcanca seus
objetivos quando dispde de um grupo de colaboradores unido, com igualdade entre
seus componentes, construida através de boas relagdes interpessoais.

“A primeira dificuldade é que os préprios gerentes conhecem pouco seus
subordinados. Nao sabem o que efetivamente o que seus subordinados
pensam ou sentem e nem conhecem sua capacidade potencial. Por isso,
nao é comum que os gerentes oferegam oportunidades para que seus
subordinados possam demonstrar sua capacidade e utilizar seu potencial,
de forma adequada...” (Oliveira, 2002)

Dessa maneira, os conceitos tradicionais da administracdo da producao
quando relacionados a satisfacdo e motivacao dos colaboradores deve ser revista e

repensada. Os colaboradores precisam ter meios de expressar suas opinides e
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idéias que possam a vir melhorar o local de trabalho, que podem ser Uteis para a

organizacao.

9.1 Motivagao humana

A motivacao esta relacionada a impulsos, que influenciam no comportamento
dos colaboradores no trabalho. Ela esta diretamente ligada aos motivos que
provocam satisfacdo e comprometimento com a organizacao ou a reducdo do
esforco empregado na realizagao das tarefas.

Segundo Chiavenato (1999), a motivagdo procura explicar por que as
pessoas se comportam.

E importante ressaltar que as necessidades motivacionais variam de acordo
com cada pessoa e podem ter como agentes diretos fatores externos, determinados

pelo ambiente, e fatores internos, gerados pelos processos mentais e psicoldgicos.

“O ponto de partida para o trabalho de equipe esta, (...), na motivagao das
pessoas para alcangar os objetivos de seu trabalho com forte senso de
responsabilidade, e na manifestagdo de grande interesse nao apenas pelo
proprio trabalho, mas também por outros que estejam relacionados com o
seu. E dessa maneira que pessoas inter-relacionadas poderdo alcangar seu
objetivo comum.” (Kondo, 1994, p.87)

Aspectos motivacionais nas organizagdes sdo de extrema importancia, estao
diretamente relacionados a vontade de agir das pessoas, s6 mente quando estes
individuos se sentirem motivados a fazer algo, terdo entusiasmo ao realizar tarefas,

e as fardo com maior rapidez e vontade.

9.2 Ciclo motivacional

Todo comportamento humano é originado ou impulsionado por algum motivo,

esse motivo leva a pessoa a agir, de forma psicoldgica, em busca da satisfagao de
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suas necessidades. Essas necessidades podem provocar um estado de
desconforto, fazendo que o individuo reaja as situagdes do dia, de acordo com o
objetivo que ele deseja alcancgar.

De acordo com Arantes (1998), a motivacdo € um ciclo orientado pelas
diferentes necessidades que se alteram entre si.

O ciclo motivacional tem como origem o surgimento de uma necessidade,
gerando desconforto e quebra do equilibrio emocional. Sempre que surge uma
necessidade, o individuo melhora seu comportamento ou desempenho, na tentativa
de alcancar seus objetivos. Se a necessidade da pessoa for suprida, ele voltara ao
seu estado de equilibrio interno. (Chiavenato, 1999)

Mas nem sempre a satisfagdo das necessidades € obtida, quando isso
acontece, ela passa a ser um motivo de frustragdo, podendo a levar a pessoa a
diversos tipos de comportamento, tais como:

- conduta ilégica e sem explicagao;

- agressividade, buscando um meio de liberar a tenséo fisica;

-reacOes emocionais como ansiedade e aflicao;

-perturbacdo mental podendo ocasionar reagdes ligadas a alimentacdo e

desinteresse pelo alcance dos objetivos.

9.3 Principais estudos sobre a motivacao

As teorias sobre a motivagdo humana sao resultados de estudos, que tiveram
como principal objetivo descobrir os fatores capazes de influenciar no estado
motivacional do ser humano.

Segundo Maximiniano (2000), “As teorias sobre motivacdo dividem-se em
dois grupos. Ha um grupo de teorias que procura explicar como funciona o
mecanismo da motivagdo. S&o as chamadas teorias de processo. O segundo grupo
procura explicar quais sdo os motivos especificos que fazem a pessoa agir. Sdo as

chamadas teorias de conteudo”.
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Essas teorias procuram compreender os efeitos das necessidades humanas e
sua influencia sobre o comportamento dos trabalhadores, buscando as melhores
alternativas para suprir essas necessidades.

9.3.1 Hierarquia das Necessidades Humanas segundo Maslow

Na hierarquia das necessidades humanas, o comportamento € determinado
por causas, chamadas de necessidades ou motivos, que levam o individuo a reagir
as situacoes de certa forma.

Segundo Oliveira, “a teoria de Maslow esta construida sobre a premissa de
que as pessoas tem a necessidade de crescer e de se desenvolver, como
consequéncia da grande deficiéncia nas necessidades de auto-realizagédo e de
estima; os administradores devem corrigir estas falhas. Uma necessidade nao

satisfeita pode gerar frustracao, conflito e stress.

NECESSIDADES HUMANAS SEGUNDO MASLOW

SOCIAIS

DE
SEGURANGCA

FISIOLOGICAS

Fonte: “Oliveira, 2002, p 150 "
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-Necessidades fisioldgicas: estdo relacionadas aos fatores que garantem a
sobrevivéncia e o conforto fisico do individuo, como por exemplo, a fome, a sede o
SONOo € 0 cansago.

-Necessidades de seguranca: este fator leva o individuo a se proteger de
qualquer perigo como doencas, instabilidade financeira e condigdes inseguras no
trabalho.

-Necessidades sociais: sdo as necessidades do individuo de se relacionar
com outras pessoas, ligadas a busca de amigos, participagdo em grupos ou
organizacoes, de uma vida social.

-Necessidades de estima: este fator esta relacionado ao ego do individuo, diz
respeito a valorizagdo si mesmo, baseado em seus méritos, como exemplo o
orgulho, auto-confianga e reconhecimento.

-Necessidades de auto-realizagdo: nela estdo concentradas todas as
necessidades de realizacdo de desejos, reconhecimento social e status.

Cada vez que um individuo apresentar um desses fatores supridos, surgira
uma nova necessidade, que novamente necessitara de novos esforgos para supri-la,
formando, assim uma sucessao quase que interminavel de necessidades, onde o

objetivo e alcancgar o topo.

9.3.2 Teoria dos dois fatores

Elaborada por Frederick Herzberg, essa teoria afirma que a motivagdo das
pessoas depende de dois fatores:

Fatores higiénicos: referentes as condicées do ambiente de trabalho, como as
condicoes fisicas e ambientais, salario, beneficios sociais, o tipo de lideranca da
empresa, o clima organizacional, entre outros.

Fatores motivacionais: referem-se ao cargo ocupado, as tarefas e deveres
que devem ser cumpridas, ao senso de realizacdo, esforco e reconhecimento no

trabalho, ligados diretamente aos niveis de satisfacdo e desempenho do empregado.



24

Fatores de higiene Fatores de motivacao
Politicas organizacionais Realizagéo

Qualidade da supervisao Reconhecimento
Condicoes de trabalho O trabalho em si

Base salarial ou salario Encargo
Relacionamento com os pares Processo
Relacionamento com os subordinados Crescimento

Fonte: “Oliveira, 2002 p160.”

9.4 Beneficios

Muitos colaboradores ndo ganham apenas um salario como pagamento pelos
seus servicos. As empresas estdo adotando os chamados planos de incentivo, que

tem como objetivo satisfazer o empregado de forma econdmica e social.

“Em uma era de competitividade, a remuneragéao fixa tornou-se insuficiente
para motivar e incentivar as pessoas a obter um comportamento pro ativo,
empreendedor e eficaz na busca de metas e resultados excelentes.”
(Chiavenato, 2004)

“As empresas nao se limitam mais em oferecer beneficios estabelecidos por
lei.” (Arantes, 1998, p.172) elas também concedem planos que suprem a caréncia
deixada pela previdéncia social ou governo. Os beneficios sédo vantagens oferecidas
para complementar o salario, tem como propdsito interferir na qualidade de vida dos
empregados, motivar e atrair mdo de obra qualificada, diminuir a porcentagem de
absenteismo e a rotatividade da empresa.

Um bom funcionario ndo merece apenas um piso salarial em troca de suas
tarefas, merece um tratamento diferenciado, receber de igual a seu esforco e
dedicacao prestados a empresa. Buscar meios para que os problemas pessoais e
profissionais nao interfiram no desempenho dos colaboradores deve sempre ser

levado em consideracao pelas organizacoes.
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Na concepgao de Oliveira (2002), “o processo motivacional € uma forma de
buscar eficiéncia. Busca-se a eficiéncia através da satisfacdo das necessidades dos
funciondrios com estimulos salariais, ou com o reconhecimento, crescimento, auto-
estima do mesmo, trazendo aumento de produtividade e consequentemente o

aumento dos lucros na empresa”.

9.4.1 Beneficios compulsérios

Os beneficios compulsérios, que também podem ser chamados de encargos
sociais, sdo beneficios exigidos pela legislacao trabalhista, que tem como objetivo
assegurar alguns direitos dos trabalhadores, alguns deles séo:

- previdéncia social;

- FGTS (Fundo de Garantia por Tempo de Servigo);

- Salario educagéo;

- acidentes de trabalho (coeficiente medica);

- férias;

- feriados;

-abono de férias;

- aviso prévio;

-auxilio enfermidade;

- 139 salério.

9.4.2 Beneficios espontaneos

Os beneficios sociais espontaneos sdao na concepcao de Chiavenato (2004)
“sdo certas regalias e vantagens concedidas pelas organizagdes, a titulo de

pagamento adicional dos salarios a totalidade ou a parte de seus funcionarios.”
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Os beneficios espontaneos buscam atender o maximo as necessidades
individuais dos colaboradores, buscando Ihes poupar tempo, dinheiro, diminuindo
assim suas preocupacgoes, tornando suas vidas mais faceis e prazerosas.

Existem varias maneiras de proporcionar beneficios espontaneos aos

colaboradores sao alguns deles:

- gratificacoes;

- refei¢bes subsidiadas;

- transporte subsidiado;

- seguro de vida;

- Empréstimos aos funcionarios;

- assisténcia médico-hospitalar;

- gratificacoes;

- bénus por produtividade;

- convénios com supermercados e farmacias;

- areas de laser.

Essa ampla variedade de gratificacbes busca aumentar o interesse das
pessoas em trabalharem nas empresas, alem de aumentar o vinculo e o
comprometimento entre os funcionarios e a organizagao.

Uma outra maneira de estimular as pessoas é o pagamento por desempenho
por grupo, 0 que proporciona cobranga entre os integrantes da célula de trabalho, ja
que o pagamento de bonus salarial sé sera feito se o grupo atingir as metas
esperadas, ndao dependendo unicamente de uma s6 pessoa.

Segundo Araujo (2006), “(...) a conscientizagao da administragdo superior das
organizagdes e a consequente disputa em oferecer melhores recursos assistenciais
despertam nas pessoas maior nogdao de seus beneficios, passando estas a
relacionar as organizag6es das quais desejam fazer parte, em funcéo dos beneficios
que lhes sao oferecidos.”

Qualidade de vida, em uma empresa, € algo que se compde de pequenas e
grandes coisas. As grandes, como oportunidades de ascensao, treinamentos
continuo e salarios competitivos, sdo essenciais. Mas sdo as pequenas, como
controle de calorias no refeitério, centros de atividade fisica, descontos em pecas de
teatro, entre outras, que fazem a diferenga. Investir em qualidade de vida dos

funcionarios pode ser uma fonte de economia e redugao de custos.
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9.5 Desempenho no trabalho

Segundo Oliveira (2002, p.166) “desempenho € o resultado da relagéo que se
estabelece entre comportamentos observados e os padrdes esperados para esses
comportamentos”.

Ao utilizar fatores que influenciam no bem estar dos colaboradores, as
empresas estdo se auto-beneficiando, com o comprometimento do empregado com
a empresa e alto grau de satisfacao no trabalho, resultando em eficiéncia produtos
com qualidade, um maior rendimento da producao.

“A motivacao é indicador para toda empresa. Estimula o funcionario, fazendo
despertar a sua vocacao inata para a vida com qualidade. Resulta na percepcao d
individuo para a importdncia do trabalho em equipe, aumentando acdo e
produtividade.” (Oliveira, 2002 )

9.6 Motivacéao pela adequacao do fluxo produtivo

Trabalhos especializadas, que possuem operacdes repetitivas podem trazer
insatisfacdo, baixa produtividade e ate absenteismo. Esses fatores podem ocorrer
devido a falta de expectativa do empregado com sua funcao. A utilizagdo de prémios
e aumento de trabalho pode ser uma boa op¢ao para solucionar o problema, mas
nem sempre podem ser usados. Torna-se necessdrio utilizar outras ferramentas
capazes de despertar o interesse dos colaboradores pelo trabalho.

Algumas técnicas motivacionais podem tornar o trabalho mais atraente, que
segundo Moreira (2004) pode ser:

- ampliagéo do trabalho, que consiste em adicionar tarefas a aquelas que o
empregado ja tem.

- rotacdo do trabalho, neste caso os trabalhadores trocam periodicamente de
funcdes entre si, que também pode ser utilizado para aumentar o conhecimento dos
colaboradores.

- enriquecimento do trabalho, que tem com objetivo aumentar o nivel de

envolvimento do trabalhador no planejamento das suas tarefas.
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- tempo flexivel, onde o trabalhador tem oportunidade de programar suas
préprias horas de trabalho.

O trabalho deve ser visto pelo trabalhador como util, atraente e com sentido.
Ele deve assumir responsabilidade pelos resultados e ser informados sobre os
mesmos. Essas caracteristicas sdo comuns em atividades que requeiram varias
habilidades do trabalhador, onde ele é responsavel pelo planejamento das suas

tarefas, com o conhecimento dos resultados, proporcionando um feedback.

8. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A partir de uma coleta de dados feita em sala de aula com os alunos de
Tecnologia do Vestuario, podem-se reunir informagbes importantes para a
realizacao dessa pesquisa.

Figura 1. Percentual de Académicos que Trabalham Diretamente em Industrias
Téxtil/Vestuario.

o trabalham @ nao trabalham

0O ndo estavam presentes

Fonte: pesquisa de campo 2008..

A figura 1 mostra o percentual de alunos que foram entrevistados. O

total de académicos do curso de Tecnologia do Vestuario que cursam o quarto
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semestre € de vinte e um alunos no dia da coleta de dados, sendo que, 10 atuam

diretamente em industrias do vestuario, correspondente a 48% do valor total, 10

pessoas responderam que ndo atuam neste segmento, o que também representa
48% do numero de alunos e 1 pessoa ndo estava presente no dia, significando 4%
to total.

Tabela 1. Funcao que os entrevistados desenvolvem dentro das empresas que

trabalham.
Funcédo desempenhada Quantidade de
nacenae
Lider de grupo 2
Gerente de producao 2

Controlador de entrada de produto em | 1

estoque

costureiro 2
cronometrista 1
Encarregado de produgao 1
Operador do sistema CAD 1

Fonte: pesquisa de campo 2008.

A tabela 1 mostra que existem sete funcdes diferentes desempenhadas pelos
académicos de Tecnologia do Vestuario. Isso se da devido a que este grupo
trabalha em diferentes empresas localizadas na regido sudoeste do Parana.
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Figura 2. Esta Satisfeito com a Empresa em que Trabalha.

40%

60%

O sim @ nao

Fonte: pesquisa de campo 2008.

A figura 2 mostra em azul o numero de pessoas que dizem estar satisfeitas
com a empresa em que trabalham e em vermelho os que n&o estdo contentes com a

empresa em que fazem parte.

Figura 3. Esta Satisfeito com o Cargo que Esta Ocupando no Momento.

70%

O sim @ nao

Fonte: pesquisa de campo 2008.

A figura 3 mostra em azul o numero de pessoas que dizem estarem satisfeitas
com 0 cargo que ocupam, e em vermelho o numero de pessoas em que se diz

insatisfeito com a funcao que exerce.
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Figura 4. Vocé se Considera uma Pessoa Produtiva Dentro da Empresa
em que Atua.

0%

100%

O sim @ nao

Fonte: pesquisa de campo 2008.

A figura 4 mostra na cor azul que ao serem questionadas quanto a sua
produtividade no local de trabalho, 100% das pessoas responderam que se
consideram produtivas em suas fungodes.

Figura 5. As Instalacoes do seu Posto de Trabalho Estao de Acordo com a
Funcao Exercida.

20%

80%

O sim @ nao

Fonte: pesquisa de campo 2008.

O gréfico 5 é referente as instalagcdées do posto de trabalho, se elas estao de
acordo ou ndo para a realizacdo das tarefas e atividades exigidas. Nele pode-se
observar que 80% dos entrevistados dizem que as instalagdes onde realizam suas

atividades sdo adequadas para a execu¢cdo do mesmo.
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Figura 6. Considera-se um Membro Atuante Dentro da sua Equipe de
Trabalho.

0%

100%

@ sim @ nao

Fonte: pesquisa de campo 2008.

Na figura 6, observa-se que quando questionados sobre se eles proprios se
acham membros atuantes dentro da equipe de trabalho, 100% dos entrevistados

responderam que sim, que se consideram membros atuantes em suas equipes.

Figura 7. O Setor Onde Atua Tem Uma Boa Comunicacao Interpessoal.

40%

60%

O sim @ nao

Fonte: pesquisa de campo 2008.

A figura 7, referente a comunicacdo interpessoal do setor em que cada
pessoa trabalha. A parte em vermelho mostra que 40% dos entrevistados dizem nao

ter uma boa comunicagao interpessoal em seus grupos.
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Figura 8. Todos os Membros da sua Equipe Desempenham Bem as Funcoes
que Lhes Sao Determinadas.

40%

60%

0 sim @ nao

Fonte: pesquisa de campo 2008.

A figura8, referente a quantidade de pessoas que acham que os demais
membros de sua equipe nem sempre realizam suas fun¢des de acordo como lhes sdo

determinadas pelos seus superiores.

Figura 9. Gostaria de dar Sugestdao Sobre o Processo Produtivo na Sua
Empresa.

10%

90%

O sim @ nao

Fonte: pesquisa de campo 2008.

A pesquisa nos mostra na figura 9 que 90% dos entrevistados disseram ter

interesse em opinar no processo produtivo da empresa em que trabalha.
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Figura 10. Seu Ganho é Suficiente Para Suprir suas Necessidades Basicas.

10%

90%

O sim @ nao

Fonte: pesquisa de campo 2008.

A figura 10, referente a relacdo de académicos que acreditam que seu ganho
é suficiente para suprir suas necessidades basicas nos revela um fato um tanto
interessante, 90% deles dizem que o que ganham em troca do seu trabalho néo Ihes

é suficiente.

Figura 11. O Seu Relacionamento Com Seu Superior é:

0%

0 bom m medio O tolerante

Fonte: pesquisa de campo 2008.

No gréfico 11 os entrevistados foram questionados quanto ao relacionamento
com seus superiores. Ele nos mostra em azul as pessoas que dizem ter um bom

relacionamento, em vermelho estdo representadas as pessoas que afirmam que
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este relacionamento pode ser considerado mediano, nenhuma pessoa diz ter um

relacionamento tolerante perante seus superiores.

Figura 12. O Seu Relacionamento Com a Diretoria da Empresa é:

0%

0 bom m medio O tolerante

Fonte: pesquisa de campo 2008.

A figura 12 mostra que quando questionados sobre o relacionamento com a
diretoria da empresa, 70% dos académicos disseram ter um relacionamento médio,

enquanto 30% disseram ter um bom relacionamento com os dirigentes da empresa.

Figura 13. Como Avalia o Ambiente de Trabalho.

0% 20%

80%

@ bom m medio O tolerante

Fonte: pesquisa de campo 2008.
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O gréfico 13 mostra que 20% dos entrevistados classificam o ambiente de
trabalho, tais como maquinas, equipamentos e normas disciplinares da empresa

como bom, sendo que 80% consideram esses fatores de nivel médio.

Figura 14. Gosta da Forma Como a Empresa Comunica Suas Decisoes.

0 sim @ nao

Fonte: pesquisa de campo 2008.

Na figura 14, observa-se em azul que 30% das pessoas dizem gostar da
forma com que a empresa comunica suas decisbes, em vermelho, 70% dos

académicos dizem nao gostar dos meios que a diretoria repassa essas decisoes.
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15. Beneficios que as Empresas Oferecem a seus Colaboradores.

@ terinamentos

m palestras

O ginéstica elaboral

O refeitério

B vale transporte

@ plano de salde

B prémios por
produtividade

O confraternizagdes
lazer

W descontos em
remédios

Fonte: pesquisa de campo 2008.

A figura 15 demonstra os beneficio que as empresas oferecem aos seus
colaboradores segundo os entrevistados. As vantagens mais citadas foram em
primeiro lugar ginastica elaboral, e em segundo ficaram empatadas as opcoes

treinamentos e descontos em remédios.

Figura 16. Beneficios que os Colaboradores Gostariam de Receber das
Empresas em que Trabalham.

o terinamentos
| palestras
5,
4,51 0O ginastica elaboral
41 O refeitério
3,51
3 m vale transporte
2,51 @ plano de saude
2 -
@ prémios por
1,51 produtividade
1] O confraternizagoes
lazer
0,51 m descontos em
remédios
O,
=]

Fonte: pesquisa de campo 2008.



38

A figura mostra que, quando questionados sobre quais tipos de beneficios
gostariam de receber da empresa em que trabalham, a mais citada foi plano de
saude, seguido de vale transporte e treinamentos.
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9. METODOLOGIA

O estudo é composto de duas fases, a primeira caracteriza-se por uma
pesquisa bibliografica, que busca atingir o primeiro objetivo especifico, onde foram
realizados estudos sobre os tipos de motivacdo que podem ser utilizados na
industria do vestuario.

Esta pesquisa ainda teve como objetivo abordar o segundo e terceiro objetivo
da pesquisa, que eram buscar de ferramentas capazes de auxiliar na aplicagdo dos
aspectos motivacionais e os beneficios que ela pode proporcionar nas organizagoes.

De acordo com Gil (2002), A pesquisa bibliografica é desenvolvida com base

em material ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos.

Segundo Gil (2002), “a principal vantagem da pesquisa bibliografica reside
no fato de permitir ao investigador a cobertura de uma gama de fen6menos
muito mais ampla do que aquela que poderia pesquisar diretamente quando
o problema de pesquisa requer dados muito dispersos no espago”.

A segunda fase da pesquisa foi concretizar o quinto objetivo que era
composta de um levantamento de dados sobre a motivagdo nas industrias por meio
de questionario feito com académicos do curso de tecnologia do vestuario que
trabalham diretamente em empresas de confeccao tendo como finalidade abranger o
quarto objetivo especifico. Com esta pesquisa foi possivel identificar os pontos que
realmente satisfazem as necessidades dos colaboradores e quais sao mais eficazes.
Com estes resultados, foi possivel propor um painel demonstrando os reais
indicativos de motivacao entre os entrevistados, o que seria o ultimo objetivo a ser
atingido.

As pesquisas deste tipo caracterizam-se pela interrogagao direta das
pessoas cujo comportamento se deseja conhecer. Basicamente, procede-se
a solicitagao de informagdes a um grupo significativo de pessoas acerca do
problema estudado para, em seguida, mediante analise quantitativa,

obterem-se as conclusdes correspondentes aos dados coletados. (Gil,
2002)
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CONCLUSAO

Com o levantamento do problema empregado nesta pesquisa, conclui-se que
a busca da motivacao através de ferramentas podem influenciar no comportamento
dos colaboradores, em relacao a suas funcdes executadas no ambiente de trabalho,
pois é a partir desses fatores, que as organizacdes podem conseguir um mecanismo
de troca. Pessoas motivadas significam principalmente, pessoas que possuem
qualidade de vida, dentro e fora do ambiente de trabalho, e suas tarefas sé serao

executadas com exceléncia quando forem feitas por este tipo de individuo.

No setor de industrias téxtil/vestuario, o maior problema enfrentado, pode-se
dizer, que sao a falta de méo-de-obra qualificada e sua rotatividade entre empresas,
o que influi diretamente no processo produtivo e no produto final, pela padronizacao
de operacdes, falta de expectativa de crescimento de encargos, entre outras
situacbes. Esses problemas provocam a fuga da mao-de-obra do setor, restando
poucas pessoas interessadas em trabalhar neste segmento de trabalho, a maioria
com pouca ou nenhuma qualificagcao.

A aplicacao do questionario possibilitou a identificagdo dos beneficios mais
eficazes que as industrias do setor téxtil/vestuario podem utilizar, identificado quais
métodos e beneficios sdo os melhores, que atrairdo a maioria da mao-de-obra e
incentivardo com mais intensidade o quadro de colaboradores conseguindo, dessa
forma, o comprometimento com a empresa e proporcionando também qualidade de

vida a essas pessoas.

Com base nesse estudo, se pode constatar que a hipétese levantada no inicio
do trabalho é verdadeira, onde foi comprovado que a implantacdo de métodos
motivacionais traz maiores beneficios aos colaboradores proporcionando melhorias
a eles, o que seus efeitos refletem diretamente no sistema produtivo e na quantidade
produzida e na qualidade do produto final que consequentemente representam na
percepgao do cliente. A partir do que foi constatado nas literaturas citadas e nesse
estudo, recomenda-se que as empresas alterem seus sistemas de administracéo,
através da mudanca de habitos e praticas convencionais dando prioridade ao lado
humano da organizagao, pois € através dessas pessoas e sé delas que qualquer
organizacao alcangara seu unico objetivo: lucratividade.
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1. Questionario Aplicado
1. Qual a sua fungdo na empresa em que trabalha?

2. Vocé esta satisfeito com a empresa em que trabalha?
()sim () ndo

3. Vocé esta satisfeito com o cargo que esta ocupando no momento?
()sim () ndo

4. Vocé se considera uma pessoa produtiva na empresa em que atua?
()sim () ndo

5. As instalag6es do seu posto de trabalho estdo de acordo com a sua fun¢ao?
()sim () nao

6. Considera-se um membro atuante na sua equipe de trabalho?
()sim () nao

7. As pessoas do seu setor tém uma boa comunicacao interpessoal?
()sim () nao

8. Todos os membros da sua equipe desempenham de acordo as fun¢des que sao
Ihes determinadas?
()sim () ndo

9. Gostaria de dar sugestdes sobre o melhoramento no processo produtivo da
industria em que trabalha?
()sim () ndo

10. Seu ganho é satisfatorio para suprir suas necessidades basicas?
()sim () ndo

11. O seu relacionamento com o seu superior é:

() bom () médio () tolerante
12. E o relacionamento com a diretoria:
() bom () médio () tolerante

13. Como avalia o ambiente e local de trabalho, maquias, equipamentos, normas
disciplinareis da empresa?
() bom () médio () razoavel

14. Gosta da forma como a empresa comunica suas decisdes?
()sim () ndo

15. Assinale abaixo as vantagens que a empresa em que voceé trabalha Ihe oferece:
() treinamentos

() palestras

() ginastica elaboral
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() refeitério

() vale transporte

() plano de saude

() prémios por produtividade
() confraternizagdes / lazer
() descontos em remédios
()

16. Assinale abaixo algumas vantagens que vocé gostaria que a sua empresa lhe
proporcionasse:

() treinamentos

() palestras

() ginastica elaboral
() refeitério

() vale transporte

() plano de saude

() prémios por produtividade
() confraternizacoes / lazer
() descontos em remédios
()

Na elaboracao do questionario foram utilizados indicadores fisiolégicos, que
dizem respeito a seguranca e sobrevivéncia da pessoa,e sociais, que caracterizam
as necessidades afetivo-sociais, de pertencer a um grupo, auto-estima, desejo de
ser reconhecido, prestigio e status, baseados na teoria de Maslow, e na teoria dos
dois fatores, de Herzberg, onde os fatores chamados higiénicos focalizam o
ambiente de trabalho, suas condicdes, tais como salario e beneficios sociais, entre
outros, e os fatores motivacionais, que correspondem aos sentimentos das pessoas,

principalmente de auto-realizagdo e reconhecimento.
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1. APRESENTACAO

Este manual é voltado para pessoas ligadas a area de Recursos Humanos e
lideres de grupos, assim como gerentes de produgao do setor téxtil/vestuario. Ele
tem como objetivo demonstrar alguns tipos de fatores que possam melhorar a
qualidade de vida dos colaboradores, estimulando dessa maneira sua motivagao,

tendo em vista interferir em seu desempenho no ambiente de trabalho.

2. ESTRUTURA

2.1 Conceito

Este quadro de indicadores de motivagédo busca estimular o uso dos itens nele
descritos, garantindo uma melhor qualidade de vida e aumentando o grau de
satisfacdo dos colaboradores nas industrias do segmento téxtil/ vestuério.
Consequentemente, esses indicadores, serdo capazes de aumentar o desempenho
em suas funcdes, garantindo aumento de produtividade e de qualidade.

2.2 Objetivo do Quadro

As informacdes contidas neste quadro tém como objetivo conscientizar gerentes
de producao e profissionais da area de recursos humanos da importancia do uso de
estimulantes motivacionais para com os colaboradores, o que refletira resultados no

processo produtivo.
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2. QUADRO: INDICADORES DE MOTIVAGAO

62
Bonus por
Producao

52 Ginastica
Elaboral

7°
Reconhecimen
toe
valorizacao do
servico

4° lazer
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