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INTRODUCAO

A reducgéo continua dos custos, a produtividade e a melhoria da qualidade
dos produtos e servigos tém demonstrado que sdo essenciais para uma organizacao
se manter em operagdo. A qualidade transformou-se em uma importante arma
competitiva.

Os programas de controle da qualidade surgiram para orientar o modo de
gerenciar com qualidade, sistematizando, desenvolvendo conceitos e ferramentas
que servem de suporte para a implantagdo do programa. O gerenciamento dos
processos da organizacao assegura a completa satisfagdo do cliente.

Este estudo esta direcionado ao processo produtivo da industria de confeccao
de camisaria da regiao do Sudoeste do Parand, tendo como objetivo demonstrar o
comprometimento dos colaboradores com a qualidade, como incentivar, desenvolver
e reconhecer a necessidade de uma mudanca cultural e de atitudes de todas as
pessoas envolvidas no processo de producdo, garantindo um produto de qualidade,
alcance dos resultados propostos, garantindo uma completa adesédo e satisfacao
dos colaboradores.

Para o alcance da qualidade no processo é fundamental que seja
compreendida por todos, principalmente pela geréncia da organizagdo que tém o

papel decisivo no engajamento, na melhoria continua do processo e dos produtos.



1 PERFIL DO PUBLICO ALVO

De acordo com o IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica) as
empresas podem ser classificadas em portes segundo o seu numero de
empregados, ou seja, as empresas que tém até 19 empregados sao consideradas
microempresas, as que possuem de 20 a 99 pessoas trabalhando sao classificadas
como de pequeno porte, ja as que possuem de 99 a 499 funcionarios sdo chamadas
de médio porte e somente as que possuem mais de 500 funciondrios podem ser
consideradas empresas de grande porte.

Diante disso, o publico alvo do presente trabalho enquadra-se nas empresas
de pequeno e médio porte no ramo de vestuario, especificamente no setor de
camisaria que se encontram localizadas na regido Sudoeste do Estado do Parana e
que comercializam a sua producao em nivel nacional com uma producéao diaria de
900 pecas podendo chegar a uma produgao mensal de 18.500 pecas.

Nesta perspectiva, normalmente, tem-se dificuldade de implantar o programa
de qualidade e naquelas onde a mesma é implantado tém-se dificuldade inicialmente
de envolver os seus colaboradores e dar continuidade a este programa.

Segundo Peters (2000, p. 29), “somos definido pelas pessoas a quem
vendemos (...) ou que prestamos servicos”, portanto, a implementacdao de um
programa de qualidade em uma determinada empresa ndo depende somente de
seus colaboradores internos, mas sim deles e dos consumidores dos produtos finais

da referida empresa.

2 SEGMENTO PRODUTIVO

O numero de empresas de médio e pequeno porte que se dedicam
exclusivamente a area de camisaria na regiao do Sudoeste do Parana é significativo,
sendo que, segundo dados levantados pela Sinvespar (Sindicato das Industrias do
Vestuario do Sudoeste do Parana), essa regido possui em torno de quarenta
fabricas desse tipo exclusivo de vestuario, sem contar as demais que acabam

mesclando sua produg¢ao com outros segmentos.
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Em pesquisa realizada pelo Sinvespar, Projeto Pélo do Vestuario Moda
Sudoeste Parana, 42,53% das empresas do Sudoeste do Parana, encontram as
maiores dificuldades com o controle de qualidade dos produtos no processo de
producdo, pela falta de uma sistematizagdo e planejamento do controle de
qualidade, consequentemente com isso, a falta de um processo adequado para
envolver os seus colaboradores e comprometé-los com a qualidade dos produtos,
despertando o interesse, para que no ambiente de trabalho todos possam ser
solucionadores de problemas, cooperando e participando das decisbes para a
melhoria da qualidade, buscando um produto que conquiste a preferéncia do

consumidor.

3 METODOLOGIA

Para a realizacdo da presente pesquisa, algumas etapas metodologicas
foram definidas como: selecao do tipo de pesquisa, area de abrangéncia da mesma
e os instrumentos utilizados para realiza-la.

O estudo ora apresentado tem o carater exploratério, pois “envolve
levantamento bibliografico, entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias
praticas com o problema pesquisado, andlise de exemplos que estimulem a
compreensao. Assume, em geral, as formas de pesquisa bibliografica e estudo de
caso”. (GIL, 1991, p. 29).

A pesquisa bibliogréafica por sua vez, objetiva o levantamento da bibliografia ja
publicada em periddicos, livros, revistas, jornais, envolvendo fases distintas como:
escolha do tema, elaboragdo do plano de trabalho, identificagdo, localizacdo e
analise dos dados encontrados com posterior fichamento dos dados e redacéo do
trabalho.

A pesquisa também ¢é descritiva, pois “visa descrever as caracteristicas de
determinada populagdo ou fendbmeno ou o estabelecimento de relagcdes entre
variaveis. Envolve o uso de técnicas padronizadas de coleta de dados: questionarios
e observacao sistematica. Assume, em geral, a forma de levantamento”. (GIL, 1991,
p. 31). Sera analisado o comprometimento dos trabalhadores do processo produtivo,
com a qualidade do produto a ser fabricado.

Pode-se citar como exemplo de estudo descritivo 0 proprio estudo de caso,

pois 0 mesmo tem por objetivo principal aprofundar a descricdo de uma realidade
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especifica e compreendé-la de forma quantitativa e qualitativa, os porqués empresas
implantam programa de qualidade, mas falham sem conseguir com que o0s
colaboradores, que neste estudo sera o processo produtivo, abracem a idéia do
programa, consequentemente ndo dando seguimento a este projeto.

Desta forma, sera desenvolvido e aplicado um questionario junto aos
funcionarios deste segmento com objetivo de analisar o grau de comprometimento
dos mesmos em relagdo a qualidade das camisas que produzem, levantando as
possiveis causas do ndao comprometimento com a qualidade, bem como o0 que os

estimula a produzirem levando em consideracao essa meta .
4 COMPREENSAO DA QUALIDADE

De acordo com Paladini (2004, p. 25), “a qualidade dos produtos de uma
industria pode ser considerada como a falta de defeitos no produto final ou nos
servigos prestados”. Porém, neste caso, a organizacdo simplesmente investiria em
melhorias no processo produtivo, que evitassem o aparecimento de defeitos e
falhas.

Aradjo (1996, p. 66), diz que “a qualidade é um fator de competitividade
determinante no mercado, (...) sendo que o conceito atual de qualidade nao abrange
apenas o produto final, mas é todo o conjunto produto/servicos/nivel de satisfacao
do consumidor que determina o sucesso da empresa no mercado”. Ou seja, de nada
adianta ter um produto de excelente qualidade, se o mesmo nado apresentar
nenhuma razao ou diferencial para que o consumidor o compre.

Jenkis (apud PALADINI, 2004, p. 31), considera que a “qualidade é o grau de
ajuste de um produto a demanda que pretende satisfazer”, porque para muitos
consumidores, a qualidade esta ligada diretamente ao prego do produto enquanto
para outros estd ligada a fatores como seguranca, caracteristicas especificas, seu
processo de fabricagdo, a marca. Portanto, ndo se pode afirmar que o processo de
controle de qualidade de um produto é acabavel, ou seja, é simplesmente definido e
apds isso, ndo sofre mudangas. E preciso a melhoria continua no processo e em
toda a organizagao, para atender as exigéncias do cliente.

Aradjo (1996, p. 66), diz que “a qualidade é um fator de competitividade
determinante no mercado, (...) sendo que o conceito atual de qualidade nao abrange

apenas o produto final, mas é todo o conjunto produto/servicos/nivel de satisfacao
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do consumidor que determina o sucesso da empresa no mercado”. Existe também
uma outra razdo para que o consumidor adquira o seu produto e ndo o do seu
concorrente, a confiabilidade, que também pode ser usada como sinénimo de
qualidade, mas a aceitacdo de um produto ou servico depende de sua capacidade
de funcionar satisfatoriamente por um determinado periodo € esse aspecto do
desempenho que chamamos de confiabilidade, ou seja, a capacidade de o produto
ou servico continuar atendendo as exigéncias do cliente. A confiabilidade tem o
mesmo grau de importancia que qualidade, por isso, muitas organizagdes preparam
muito bem o seu atendimento aos requisitos exigidos pelos seus clientes, criando
uma reputacdo de “exceléncia”’, onde qualidade e confiabilidade andam sempre
juntas.

Ainda, segundo Paladini (2004, p. 29), “a evolugdao do conceito da gestao da
qualidade comeca a se caracterizar ao se perceber a extrema abrangéncia do
programa em termos fisicos (...), procura alcangar todos os setores, ou em termos
organizacionais, procura-se alcancar todas as areas e funcbes da empresa e
envolve a evolugcédo continua do proprio sistema”. O objetivo da acédo € o processo
produtivo, mas desse modo, pode-se perceber que a qualidade dos produtos
fabricados em uma determinada empresa, todas as areas, setores que a compde,
pessoas envolvidas em sua producdo, terao que compreender, divulgar e se

responsabilizar pela qualidade.

4.1 Linha de Producao da Camisa

Barreto (1997, p. 58) diz que a etapa de processo de produgédo “é o lugar
onde as pecas, depois de passarem pelo setor de corte, se reunem de forma
ordenada e sdo montadas em maquinas de costura”.

Ainda de acordo com Barreto (1997), a confecgdo ou linha de producgéo
divide-se em trés etapas principais:

a) Preparacao;
b) Montagem;
c) Acabamento.

Esta é uma divisdo basica utilizada para todo o tipo de camisa, podendo

variar de acordo com o modelo que estda sendo produzido. Para se saber em que

etapa uma operacdo se enquadra, saber onde comeca e por onde termina o
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processo de producdo da camisa, nos mostrar que tipo de maquina e equipamento
sera utilizado em cada operacdo, faz-se necessario preparar uma Sequéncia

Operacional.

4.2 Seqliéncia Operacional da camisa de manga longa

A seqliéncia operacional é de grande importancia para a supervisdao de
produgdo, pois é através dela que se encontrardo todos os detalhes
necessarios ao desenvolvimento do produto, tais como dispositivos,
ferramentas e outros, pois é também através dela que se define o tipo de
maquina que serd usado na operagdo e qual sera o fluxo deste produto
dentro da linha de produgao. (TOLEDO JR, 2004, p. 29).

Na producdo em escala industrial, deve-se ter o conhecimento de todas as
operagdes necessarias a construcdo do produto para que cada costureira saiba o
que ir4 executar, utilizando uma seqiéncia destas operacdes. Esta seqiéncia
devera estar muito bem definida para que a camisa seja confeccionada em “linha”,
tendo uma direcdo certa, evitando o transporte desnecessario dos lotes, a

desorganizacao causara uma diminui¢cdo da produtividade na linha de producgéo.

Sequiéncia Operacional — camisa de manga longa

a) Preparacao Maquina/equipamento
1- Fusionar entretela na gola e punho Fusionadeira

2- Fechar gola Refiladeira

3- Fazer barra de punho Reta

4- Virar gola Manual/virador

5- Pespontar gola Reta

6- Fazer barra de pé de gola Reta

7- Montar colarinho Refiladeira

8- Fechar punho Reta

9- Virar punho Manual/virador
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10- Passar punho Ferro
11- Passar colarinho Ferro
12- Pespontar meio de colarinho Reta
13- Refilar colarinho Refiladeira
14- marcar colarinho Manual
15- Pespontar punho Reta
16- Passar bolso Ferro
17- Fazer barra de bolso Reta
18- Passar carcela Ferro
a-1 Frente

17- Fazer vista esquerda Reta
18- Fazer vista direita Reta
19- Pregar bolso Reta
a-2 Manga

20- Fazer barra de abertura Reta
21- Pregar carcela Reta
a-3 Costas

22- Pregar pala Reta
23- Pespontar pala Reta
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b) Montagem

24- Unir ombro Reta

25- Pespontar ombro Reta

26- Pregar manga Interlock
27- Pespontar manga Reta

28- Fechar lateral Braco

29- Pregar colarinho Reta

30- Pespontar colarinho Reta

31- Pregar punho Reta

32- Fazer barra Reta

c) Acabamento

33- Tirar fio Manual

34- Casear Caseadeira
35- marcar botdes Manual
36- Pregar botdes Botoneira
37- Revisar Manual

d) Passadoria

38- Passar a peca Ferro

39- Abotoar Manual
40- Dobrar Dobradeira




16

| g) Embalagem
41- Colocar tag Manual
42- Colocar acessorios da grife Manual
43- Colocar cédigo de barras Manual
44- Empacotar Manual

E preciso observar que a quantidade de operagdes necessarias para a
construgdo de uma camisa social manga longa, varia de acordo com o modelo, 0
equipamento que a empresa dispde e de algumas caracteristicas particulares de
cada confecgao.

4.3 Qualidade no processo produtivo

Dentro de cada organizacao, existem os setores que sao constituidos pelos
processos. Cada processo possui atividades a realizar para poder atingir resultados.
Para Oakland (1994, p. 25), “o controle de qualidade s6 pode acontecer no ponto da
operacao, ou seja, a producao”. Para que se consiga obter e manter a qualidade de
um produto, processo ou servigo, a mesma deve ser gerada a partir das operagdes
do processo produtivo. Por muito tempo as empresas visavam a qualidade do
produto acabado, atacando os efeitos da ma qualidade. Porém, iniciou-se uma nova
postura gerencial, agora, atacando as causas da ma qualidade dos produtos e nao
mais atencado exclusiva a efeitos, analisando, pesquisando e prevenindo a
ocorréncia de defeitos, agindo pro-ativamente, ou seja, antes que eles acontegam,
direcionando assim, agbes corretivas no processo produtivo, envolvendo os
colaboradores deste setor na solugdo dos problemas. Mas para que os
colaboradores sintam-se instigados a participar deste processo de controle da
qualidade, faz-se necessario o desenvolvimento de treinamentos, programas de
motivagdo, com estratégias bem definidas, para que consiga envolver todos neste
processo, deixando claro que os mesmos sado as partes fundamentais para o éxito
do programa.



17

A qualidade no processo produtivo envolve a implantacdo de atividades que
se desenvolvem de forma evolutiva, trazendo melhorias no processo. Paladini (2004,

p. 39), aponta trés etapas para a viabilizacdo da qualidade no processo:

e Eliminacao de perdas

Segundo Paladini (2004, p. 40), “considera-se perda, toda e qualquer acao
que nao agrega valor ao produto”. Nesta etapa deve-se visar a eliminagdo de
defeitos e retrabalhos, emprego de programas de redugdo dos erros da mao-de-
obra, minimizando custos, visando eliminar falhas no sistema e desvios de
producédo. Eliminando os defeitos e garantido que o produto esteja em condigdes de

ser utilizado.

e Eliminacao das causas de perdas

Estudando as causas de ocorréncia dos defeitos e a freqiéncia que eles
ocorrem, com agdes preventivas com o desenvolvimento de projetos voltados para a
relacdo causa e efeitos. Ao eliminar as causas fica garantida a confiabilidade ao

produto.

e Otimizacao do Processo

Nesta etapa, elimina-se a idéia de que qualidade é a falta de defeitos,
trabalha-se pelo aumento da produtividade e a capacidade operacional, otimizacao
dos recursos da empresa, como, materiais, equipamentos, tempo, métodos de
trabalho, acdes dirigidas para resultados, esta etapa enfatiza 0 que o processo tem
de melhor hoje e o0 que é capaz de melhorar, envolve a no¢gdo de melhoria continua.
Otimizando o processo fica garantido um produto de exceléncia.

Desta forma, “o resultado destas mudangas caracteriza a funcéo da qualidade
no processo produtivo que € a atengdo ao cliente com o planejamento de melhorias
e a definicdo de estratégias focadas nos resultados”. (PALADINI, 2004). Com isso,
se concretiza a idéia de que para a resolugdo dos problemas de qualidade faz-se

necessario a empresa tragcar metas, com resultados bem definidos, utilizando
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ferramentas, métodos e técnicas que irdo auxiliar e apoiar nas tomadas de decisdes

e solucao destes problemas.

5 COLABORADORES

Normalmente, a palavra competéncia é usada pelo senso comum para
designar a qualidade que uma pessoa tem em realizar uma determinada tarefa.

De acordo com Parry (apud FLEURY, 2001, p. 19), “competéncia é o conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes que afetam a maior parte do trabalho de
uma pessoa e relaciona-se diretamente com o desempenho da mesma no trabalho.
A mesma pode ser mensurada, quando comparada com padrbes pré-estabelecidos
e desenvolvida por meio de treinamento”. Esta definicdo € de um conceito que visa
somente a qualificacdo do colaborador, os seus saberes classificados e certificados
pelo sistema educacional como unicos referenciais necessarios na sua relagdo
individuo-organizacao.

Para Zarifian (apud FLEURY, 2001, p. 21), “competéncia refere-se a
capacidade de uma pessoa assumir iniciativas, ir além das atividades prescritas, ser
capaz de compreender e dominar novas situagbes no trabalho e,
consequentemente, ser responsavel e reconhecido por isso”. Diante disso, pode-se
afirmar que um colaborador capacitado para ser eficiente em seu trabalho, precisa
unir a qualificagao profissional com competéncia, Portanto, “competéncia € um saber
agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, recursos e habilidades que agreguem valor econdémico a
organizagao e valor social ao individuo”. (FLEURY, 2001, p. 21), com isso Fleury
propde algumas definicbes para um colaborador competente inserido na
organizagao:

e Saber o que faz, principalmente, porque faz;

e Mobilizando pessoas criando sinergia entre elas;

e Transmitindo informagdes e conhecimentos;

e Saber desenvolver-se, mas o mais importante, propiciar o desenvolvimento
dos outros,

e Comprometer-se com o0s objetivos da organizacao;
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e Ser responsavel, assumindo os riscos de suas acdes, e por isso, ser
reconhecido;
e |dentificar oportunidades dentro da organizacgao.

Dessa forma, o desenvolvimento de pessoas competentes, que nao se
limitam a conhecimentos tedricos, muitas vezes detido por este colaborador, torna-
se de suma importancia no sistema gerencial da qualidade em qualquer organizagéao
e cabe ao setor de recursos humanos ter no planejamento para a qualidade uma
estratégia para os aspectos da comunicacdo, motivacao e lideranga, para poder
incumbir nos colaboradores uma forca de trabalho altamente motivada,
comprometida e desenvolvida e consequentemente que a qualidade do produto seja

fruto do empenho de todos no ambiente organizacional.

6 TREINAMENTO

Para Paladini (2004, p. 145):

O treinamento contribui efetivamente para o engajamento das pessoas se ele
resultar de uma solicitacdo que as pessoas fizeram. Se ele foi imposto, pela
disponibilidade de pessoas que podem realizar o treinamento ou porque a
geréncia o considerou relevante, s6 vai causar danos ao processo de
envolvimento.

Desta forma, para que se tenha total adesdao dos colaboradores ao
treinamento para o controle da qualidade, este devera ser uma resposta ao interesse
que as pessoas declararam sobre o assunto manifestado. O processo de
treinamento, essencial para fortalecer o programa de qualidade, devera mostrar as
vantagens que a qualidade traz para as pessoas e empresas.

Ja para Chiavenato (1994, p. 414):

Treinamento é o processo educacional de curto prazo aplicado de maneira
sisteméatica e organizado, através do qual as pessoas aprendem
conhecimentos, atitudes e habilidades em fungao de objetivos definidos. No
sentido usado em administragdo, treinamento envolve a transmissao de
conhecimentos especificos relativos ao trabalho, atitudes frente a aspectos
da organizagao, da tarefa e do ambiente e desenvolvimento de habilidades.

Diante dessas colocacobes, a area de Recursos Humanos de uma empresa

deve, atualmente, ultrapassar o conceito de simples departamento pessoal para um
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agente de transformacdo na organizacao e, mais especificamente, no processo
produtivo da mesma, provocando mudancgas significativas e oferecendo sustentacao
para que o produto final possa ter a qualidade desejada.

Para que isso ocorra as empresas lancam mao de algumas ferramentas
administrativas, dentre elas o treinamento aparece como ferramenta de funcéo
primordial para que a qualidade no setor produtivo seja garantida.

O processo de treinamento dos colaboradores do processo produtivo de uma
determinada empresa envolve basicamente quatro etapas:

e Diagnostico;

e Desenho do programa de treinamento;

e Aplicacdo ou implementacao;

e Avaliacao e acompanhamento”. (CHIAVENATO, 2004, p. 340).

Primeiramente, deve-se realizar um diagnostico no setor a ser implementado
0 processo de treinamento, pois 0 mesmo tem por objetivo levantar as
necessidades, caréncias em termos profissionalizantes, passadas, presentes ou
futuras através de pesquisas internas, a fim de descrever os possiveis problemas e
apontar uma interveng¢ao adequada para oS mesmos.

Dessa forma, o objetivo principal do diagndstico é a coleta e o cruzamento de
dados e informagdes os quais levam aos pontos fracos e fortes do setor em questéao
e, consequentemente, ao detalhamento dos problemas que vém ocorrendo, através
de uma analise aprofundada, visando identificar as suas causas e definir agées para
as possiveis melhorias nesse setor da organizagao.

Ap6s serem diagnosticados os principais problemas, um desenho do
programa de treinamento faz-se necessario, pois 0 mesmo ira identificar o que sera
necessario fazer (metas), como fazer (estratégias) e por que fazer (objetivos).

Esse programa de treinamento pode contar com as mais diversas atividades
como: seminarios, workshop, técnicas de simulacdo, estudo de caso, jogos,
dindmica de grupo, aula expositiva dentre muitas outras opgdes as quais podem ser
delimitadas de acordo com a realidade de cada setor da empresa.

O proximo passo a ser realizado é a aplicagdo do programa de treinamento a
qual depende diretamente de alguns fatores como: qualidade do material a ser
utilizado, adequagéo do treinamento ao setor da empresa, cooperagao entre todos
os colaboradores da empresa, motivagdo dos treinandos para aprender e aplicagéo

pratica do que foi aprendido.
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A etapa final do treinamento consiste na avaliagcdo, ou seja, nela se verifica se
o treinamento aplicado atingiu os objetivos pré-estabelecidos, se atendeu as
necessidades do setor e dos colaboradores envolvidos, se houve retorno do
investimento, se as pessoas que fizeram parte dele se comprometeram e estao
aplicando o aprendizado recebido e, principalmente, se a qualidade da produtividade
obteve melhoras significativas.

Para que isso tudo ocorra e, consequentemente, para que O pProcesso
produtivo possa melhorar sua qualidade um unico e simples treinamento ndo basta,
esse processo deve ser continuo, que ocorra de forma freqiente sempre buscando

a melhoria, 0 engajamento e a colaboracao de todos.

6.1 A resisténcia as mudancas

Apls a realizagdo do processo de treinamento para a melhoria da qualidade
do setor produtivo, as pessoas que fizeram parte dele tém que estar aptas as
mudancgas necessdrias, pois se as mesmas nao tiveram a fim de mudar de nada
adianta participar de um treinamento se continuam fazendo aquilo que faziam antes
de participar dele.

Desta forma, pode-se considerar mudanca no trabalho qualquer alteragao que
ocorra no ambiente de trabalho por menor que ela seja pode se tornar significativa
no final do processo.

Porém, normalmente, as pessoas sdo contrarias as mudangas, pois as

mesmas trazem consigo inseguranca e incerteza.

A resisténcia as mudangas consiste em qualquer atitude intencional de um
funcionario para desacreditar, atrasar ou impedir a implementagao de uma
mudanga no trabalho. Os funcionarios resistem a elas por ameagarem suas
necessidades de seguranga, uma interagdo social, posicdo e estima
pessoal. A ameaga observada, oriunda da mudanga pode ser real ou
imagindria, pretendida ou involuntéria, grande ou pequena. Independente
da sua natureza os funcionarios tentam se proteger contra os efeitos das
mudangas. Suas agdes podem variar de reclamacgodes e resisténcia passiva
até absenteismo, sabotagem e desaceleragao no ritmo de trabalho. (DAVIS
& NEWSTROM, 2001, p. 43).

Naturalmente, todos os tipos de colaboradores tendem a resistir as mudancgas
por causa dos custos psiquicos que as acompanham, mas embora as pessoas

tentem resistir as mudancas essa tendéncia é recompensada pelos desejos que elas
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tém de novas experiéncias e pelas possiveis recompensas que as mudancas
possam |Ihes proporcionar.

Davis & Newstrom (2001), destacam alguns motivos que levam muitas
pessoas, condicionadas a “zona de conforto”, a resistir as mudancas:

e O tempo necessario para se adaptar;

e Esforco extra para reaprender;

¢ Medo do desconhecido;

e Baixa tolerancia a mudanca;

e Aversao ao agente da mudancga;

e Falta de confianga nos outros;

e Duvidas sobre a viabilidade técnica da mudanca;
e |Interesses adquiridos.

Porém, nem todas as mudangas sao recebidas com resisténcia pelos
colaboradores do setor onde as mesmas irdo ocorrer, pois algumas delas se fazem
de extrema necessidade, pois as mesmas favorecem a criatividade em trabalhos de
equipe, abertura para novas idéias, desenvolvendo os colaboradores. Diante disso,
cabe a administracdo do setor em questdao saber anunciar as mudancas que vao, ou
podem ocorrer, estas sé alcangam sucesso se as pessoas do processo Sao
envolvidas nas questdes que devem ser mudadas.

6.2 Reciprocidade entre a empresa e seus colaboradores

Na adeséo e cooperacgao do treinamento, Paladini (2004, p. 165) destaca: "O
envolvimento decorre de beneficios diretos que os resultados das ac¢oes trazem para
os envolvidos”. Portanto, cria-se uma negociagao entre a empresa e 0 empregado; a
empresa cobra do colaborador o que ela deseja, exigindo competéncia, entusiasmo
e constante busca pelos objetivos da organizacao, o colaborador, por sua vez, tém
uma expectativa de beneficio pelo seu esforco, oferecendo-lhe oportunidades de
formagao, qualificagdo, atualizagédo, disponibilidade de recursos e reconhecimento
pela acdo proposta. Se ambas as partes entrarem em consenso, 0 que se espera €
um pleno envolvimento das responsabilidades que lhe foram confiadas.
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7 CULTURA ORGANIZACIONAL

Cada organizacao cultiva e mantém a sua proépria cultura, uma € distinta da
outra, por algumas peculiaridades proprias. Chiavenato (2004, p. 164), considera: “a
cultura organizacional ou cultural corporativa como o conjunto de habitos e crencgas,
estabelecidos por normas, valores, atitudes e expectativas, compartilhado por todos
0os membros da organizacao”. Constitui 0 modo de pensar e agir com seus clientes e
funcionarios, o grau de lealdade expresso por seus funcionarios a respeito da
empresa.

Esta cultura reflete a mentalidade que predomina na organizacao,
condicionando a administracao das pessoas, proporciona uma referencia de padroes
de desempenho entre os funcionarios nas ac¢des tomadas no dia-a-dia, para o
alcance dos objetivos, por isso é construida e desenvolvida ao longo do tempo € a
sua principal tendéncia é levar os membros da organizacdo a terem os mesmos
objetivos e modos de agir, servindo de elo entre o presente e o passado e
contribuindo para a permanéncia e a coesao da organizagao.

Portanto, “a esséncia da cultura de uma empresa é expressa pela maneira
com que ela faz seus negécios, trata seus clientes e funcionarios, o grau de
autonomia ou liberdade que existe em suas unidades ou escritérios € o grau de
lealdade expresso por seus funcionarios a respeito da empresa”. (CHIAVENATO,
2004, p. 165).

Dessa forma, ela representa as percepg¢des dos dirigentes e funcionarios da
organizacao que leva a um referencial de padrbes de desempenho entre os
mesmos, que acaba influenciando positivamente na pontualidade, produtividade e
na qualidade do produto ou do servigo prestado aos clientes.

Neste contexto, ela passa a exprimir a identidade da organizagéo, ou seja, €
através dela que cada empresa se caracteriza conquistando seu espago no
mercado. Em suma, “a cultura organizacional representa as normas informais e nao-
escritas que orientam o comportamento dos membros de uma organizagao no dia-a-
dia e que direciona suas acbes para o alcance dos objetivos organizacionais”.
(CHIAVENATO, 2004, p. 166).

Normalmente, a cultura organizacional de uma empresa possui trés niveis

diferentes: artefatos, valores compartilhados e pressuposicoes basicas.



24

O artefato constitui o primeiro nivel da cultura, sendo superficial, visivel e
perceptivel. Constitui-se nos produtos, servicos e padroes de comportamento dos
membros de uma organizagdo. Como exemplo de artefatos pode-se citar: os
simbolos, as histérias, os herbis, os lemas, as cerimbnias anuais que estao
presentes na organizagao.

Os valores relevantes que, de uma maneira ou de outra, se tornaram
importantes é que definem as razdes pelas quais os colaboradores de uma empresa
fazem o que fazem dentro dela.

Dessa forma, as empresas necessitam, continuamente, adicionar valor ao que
fazem para poderem se tornar competitivas.

Ja as crengas inconscientes, percepgdes e sentimentos que as pessoas
acreditam constituem-se no nivel mais intimo, profundo e oculto da cultura
organizacional denominado pressuposicoes basicas que muitas vezes nao sao
escritas e nem faladas, mas que orientam claramente os colaboradores no ambito
da empresa.

No entanto, ao se comprar ou fundar uma empresa, a cultura organizacional
nao vem pronta e acabada como se fosse um produto a ser comprado, ela necessita
ser desenvolvida ou aprimorada.

Para que isso acontega, muitas caracteristicas devem ser consideradas,
dentre elas pode-se destacar os valores que os individuos ja possuem ao
ingressarem na organizacao, pois a partir deles os administradores terao uma base
por onde iniciar a cultura organizacional da empresa.

A maneira que as pessoas véem a vida e o0 mundo que as rodeia depende
diretamente dos valores que tém, pois estes sdo componentes dos modelos mentais
das pessoas.

Portanto, ao ingressarem na organizagdo as pessoas ja possuem seus
proprios valores e estes, normalmente, sdo o ponto de partida para uma relagcao
saudavel ou nao dentro de uma organizagdo, pois essas se constroem sobre os
seus valores.

A longevidade de muitas empresas se justifica por valores virtuosos como
lealdade, honestidade, perseveranca e respeito. Fatores estes, que apbiam as
empresas na sua trajetoria de sucesso.

Porém, de nada adianta um colaborador possuir “bons” valores se as suas

atitudes ndo condizem com isso, ou seja, a organizacao tera que possibilitar um
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ambiente de trabalho harmonioso para que as atitudes de efeito positivo sejam

conservadas ou criadas.

7.1 O desenvolvimento de uma cultura de qualidade

Para que uma cultura de qualidade seja implementada na empresa nao basta
que apenas os funcionarios do setor produtivo estejam almejando-a. Para que ela se
torne realidade a empresa como um todo deve se engajar nesse propdsito, pois um
programa de qualidade s6 funcionara quando os administradores usarem as
técnicas de comportamento para desenvolver ou aprimorar e buscar, a partir de
coletas de dados, as solugdes dos possiveis problemas da empresa.

Nesse caminho de aprimorar as técnicas para a coleta de dados e de
comportamento, estdo presentes: os clientes, as ferramentas estatisticas e a propria
cultura de qualidade.

A satisfacao do cliente deve ser a forgca propulsora, para impulsionar a
empresa a superar 0s seus resultados em relacao a qualidade.

Segundo Barreto (1997, p. 146), o cliente “devera ser ‘o por qué’ da melhoria
do padrdao da qualidade e a justificativa para que se modifique algumas vezes, a
filosofia e cultura de trabalho na organizacao”.

As ferramentas estatisticas constituem-se em técnicas de verificagcao, coleta
de dados e treinamentos, destinados a obter informagdes cada vez mais precisas
que auxiliam no controle da variabilidade do processo produtivo.

Essas ferramentas destinam-se a:

a) Ajudar a desenvolver métodos de descrever e compreender 0 processo
de produgéo;

b) Ajudar a identificar, enfocar, compreender e corrigir as causas das
variagcdes anormais;

c) Oferecer as informagdes necessarias para se descobrir como mudar e
aperfeigcoar os processos, com o intuito de se alcangar melhores niveis
de qualidade.

A cultura da qualidade dentro de uma empresa deve ser oriunda dos niveis
hierarquicos mais altos até chegar aos seus operadores, pois € na diretoria e
geréncia executiva que se encontra a atitude de uma nova estruturacdo

organizacional, a qual esteja inteiramente voltada para a qualidade.
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Segundo Deming (apud Barreto, 2004, p. 150), das causas da variabilidade

(defeitos e ma qualidade) normalmente ocorridas no processo industrial de

producdo, 94% possuem causas comuns € 6% tém causas especiais, demonstrando

que quase todos os dilemas presenciados no interior de uma organizacdo estao

relacionados ao: Planejamento, Organizacdo, Controle, Treinamento, ou seja, a ma

gestao.

Dessa forma, a administragdo pela qualidade, além de incorporar técnicas,

ferramentas e treinamentos voltados a satisfacdo do cliente também enfoca a

“cultura ou filosofia gerencial”.

Os pontos que determinam esse tipo de filosofia segundo Deming (apud

Barreto, 2004), sao:

a)

Instituir como objetivo permanente o aprimoramento dos produtos e servigos:
neste ponto o lucro nao seria um fim, mas sim um meio, tornando-se um
subproduto da qualidade.

Adotar esta nova filosofia: fator esse que deve ser implementado na empresa
através da alta e média geréncia através de palestras e reunides.

Acabar com a dependéncia na inspecao de massa: para que iSSO ocorra,
torna-se necessario engajar todos nesta nova filosofia transformando as
linhas de producao em grupos de trabalho, pois normalmente, os funcionarios
nao sao pagos para cometerem erros e novamente ser pagos para corrigi-los.
Acabar com a pratica de fazer neg6cio com base apenas no prego: o preco
nao pode ser fator essencial ao se selecionar fornecedores, pois 0 método da
parceria torna-se bem mais viavel a empresa que defende a qualidade total.
Aperfeicoar constante e indefinidamente o sistema de producao e servigo: é
obrigacdo da geréncia melhorar a qualidade e proporcionar as reformas
necessarias para alcangéa-la, acompanhando as inovagdes tecnoldgicas e os
novos métodos de producao.

Instituir treinamento: procurar treinar os operadores, nao somente 0s cargos
de geréncia e supervisao.

Instituir liderancas: buscar sempre, através de treinamentos e observagoes,
lideres, os quais se diferem significativamente dos supervisores.

Eliminar o medo: estimular os colaboradores do processo de producéo a dar

opinides, sugestoes, apontar os problemas presentes na area em que atuam,
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dessa forma, solucbes para causas consideradas interminaveis aparecem
naturalmente.

i) Romper barreiras entre as areas e os departamentos: trocar a competicao
pela cooperacao entre divisdes, departamentos e areas da empresa.

j) Eliminar slogans, exortacdes e objetivos para a forgca de trabalho: ao se criar
o estimulo ao desenvolvimento maior de cada um, os slogans se tornam
desnecessarios.

k) Derrubar as barreiras ao orgulho pelo trabalho: demonstrar a todos a sua
importancia dentro da organizagao como um todo.

l) Instituir um vigoroso programa de educagédo e aperfeicoamento: um trabalho
de equipe na utilizagcdo de novas técnicas gerenciais e operacionais € sempre
bem vindo.

m) Tomar atitudes para concretizar as transformacdes: para que tudo isso venha
a acontecer, a direcdo deve abracar verdadeiramente esse tema.

Além de todos esses pontos considerados de suma importancia para o
sucesso de um programa de qualidade é necessario que realmente se faca um

diagnéstico e previnam-se eficazmente as causas que geram os defeitos.

7.2 Liderancas

Nenhuma tentativa de implementar um programa de qualidade prosperara em
uma organizagao e praticamente impossivel que esse programa tenha sucesso no
processo produtivo de uma empresa, se 0s seus administradores ainda se apegam
ao modelo de geréncia tradicional: decisdes tomadas pelos escalbes superiores e
meramente executadas pelos inferiores. Segundo Oakland (1994), os diretores e
gerentes do mais alto nivel devem demonstrar e encarar a qualidade com seriedade,
transmitindo a seus subordinados a seguran¢ca do seu comprometimento com a
qualidade. Por isso, a necessidade de os gerentes terem novas habilidades e novas
posturas na condugéo de pessoas, visivel no dia-a-dia, no chdo de fabrica. S6 entao
a qualidade ira difundir-se por toda a empresa com o pessoal treinado, reconhecido
pelas suas realizagdes e esforgos, mudangas acontecendo e a melhoria continua
conseguida.

Oakland (1994) ainda diz que na administracao para a qualidade, os lideres

sdo agentes promotores de mudancgas, influenciando os membros da organizagao
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para que ajam de modo a alcancar uma situacdo desejavel (a "visao"). Os lideres
possuem algumas caracteristicas intrinsecas:

a) Energia: capacidade de estimular os demais servidores;

b) Iniciativa em ambientes incertos: capacidade de acao mesmo quando a
informag&o € incompleta;

c) Persisténcia: capacidade de perseverar ainda que algumas das
iniciativas tomadas nao sejam bem sucedidas;

d) Confiabilidade: capacidade de demonstrar apoio aos demais
partidarios da Administragdo para a Qualidade;

e) Auto-estima positiva: confianga em sua capacidade de implementar a
Administragdo para a Qualidade;

f) Necessidade de influenciar: desejo de influir sobre as acbes dos
demais servidores em prol da organizagao.

Além dos aspectos psicolégicos tratados acima, os lideres devem dominar
algumas técnicas basicas, quais sejam: ensino, comunicacdo interpessoal,
planejamento estratégico, tomadas de decisdo, delegacdo de competéncias,
mensuracao de atividades e promocao e facilitagcao de trabalhos em equipe.

Mas a empresa que deseja ter um setor especifico voltado para a
administracdo da qualidade devera ter um agente de decisdo, o qual pode ser um
grupo de pessoas, uma darea técnica da empresa, uma funcao administrativa que
pode ser sistematicamente ocupada por diversas pessoas ou ainda, pode ser uma
Unica pessoa.

Segundo Paladini (2004, p. 178), “o perfil do gerente de qualidade abrange
trés caracteristicas basicas: as comuns, as desejaveis e as necessarias”.

As caracteristicas comuns sao aquelas que qualquer lider deve possuir. Tais
como:

a) Lideranca: habilidade de influenciar pessoas, conduzindo-as a direcoes
especificas.

b) Oportunidade de motivacdo: criar condicbes favoraveis a motivagcéao
das pessoas, pela quais as mesmas aderem as metas que o gerente
propoe.

c) Controle da informacdo: deve captar e transmitir informacdes

adequadas a cada setor da empresa.
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d) Dinamismo: deve ser dindmico, pois € o gerente quem toma as
decisbes e para isso necessita agilidade e rapida percepcao da
realidade.

e) Planejamento: é necessario que o gerente atue de forma planejada,
com o intuito de mostrar aos outros, a importancia e, principalmente, as
vantagens do trabalho planejado.

Ja as caracteristicas desejaveis em um lider, incluem especificidades
relevantes para o exercicio da funcdo. Tais caracteristicas podem ser adquiridas em
projetos especificos de treinamento em termos de qualificagdo, formagdo ou
atualizacdo simplesmente.

Para Paladini (2004) essas caracteristicas, em geral, incluem os
seguintes aspectos:

a) Competéncia técnica: compreende a capacidade técnica do gerente
para conceber, viabilizar, implantar e avaliar o programa da qualidade
dentro da empresa em que atua.

b) Viséo horizontal da empresa: o gerente deve conhecer a empresa em
toda sua extensao fisica e administrativa com suas especificacdes,
relagbes internas, fluxos, enfim, todas as suas caracteristicas.

c) Conhecimento do produto e do processo: esse conhecimento se faz
necessario para o correto direcionamento de todos os esforcos que
sao feitos nas operacdes produtivas.

Ja& as caracteristicas ditas necessarias a um gerente de qualidade sdo os
elementos considerados imprescindiveis ao exercicio da fungdo. Normalmente
essas caracteristicas sédo intransferiveis, pois envolvem atributos de carater e
personalidade de quem ocupa esse cargo, tais como:

a) Relacionamento humano: esforco e empenho pessoal para produzir
qualidade em todas as suas atividades.

b) Capacidade de interagdo: interagir com autoridades formais da
organizacao, tanto para influencia-las em suas decisées quanto para
sensibiliza-las para objetivos basicos da qualidade.

c) Capacidade de compreensdao do mercado: refere-se a definicdo de
qualidade na viséo e percepc¢ao dos clientes da empresa.

Necessita-se ainda, compreender que essas caracteristicas nao sao isoladas,

mas integram-se perfeitamente. Por isso, a afirmativa que o gerente de qualidade,
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seja ele uma pessoa, um grupo de pessoas ou uma darea da empresa, deve
constituir-se de um todo harmonioso, com caracteristicas igualmente atendidas, pois
afinal de nada adianta desenvolver consideravelmente uma delas e deixar as demais
de lado.

O gerente de qualidade é o elemento mais critico do processo de
implementacao do programa de qualidade nas organizagdes e especificamente no
processo produtivo da confeccdo, pois € onde concentra-se 0 maior numero de
colaboradores. Por isso da importancia de todos esses requisitos, sabendo lidar com
as situacdes e dificuldades, tendo competéncia técnica, boa comunicagdo e
principalmente estimular a participagdo efetiva dos funcionarios na solugdo de
problemas, frente a histérica dificuldade que as empresas enfrentam na
implementacao e continuidade do processo da qualidade.

A maneira mais efetiva de avaliar o desempenho das liderangcas ou mais
especificamente, do agente de qualidade é por meio das avaliagdes feitas pelos
demais membros da empresa, as quais devem ser periddicas.

Se a empresa possuir um conselho voltado para a qualidade este também
deve avaliar o agente de qualidade periodicamente, como parte do
acompanhamento da atuacdo das equipes. Essa Ultima avaliagdo resultard na
selecdo das melhores liderancas, as quais serdao reconhecidas publicamente e
recompensadas.

Dado que os lideres no processo produtivo dificilmente conduzirdo um
controle de qualidade na sua forma mais pura, sera preciso, ademais, que eles
aprendam a confiar na sua intuicdo, nas suas decisbes e no comportamento
cooperativo dos demais colaboradores, com persisténcia, todos criardo uma
organizacao de que possam se orgulhar.

7.3 Comprometimento

Na sociedade contemporénea, onde a competitividade entre os setores
industriais torna-se cada vez mais evidente e acirrada, as empresas ndo podem
mais investirem simplesmente em planejamento, organizacao e controle interno. As
mesmas devem levar em consideracdo um novo segmento que aparece no
mercado, ou seja, devem investir também em estruturas grupais que proporcionem

aos seus colaboradores novas aprendizagens, atitudes e valores para que o0s
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mesmos possam saber superar 0s eventuais quadros de conflitos que possam
ocorrer no interior da empresa.

O desenvolvimento dessas habilidades humanas no interior da empresa pode
assegurar a organizagao uma soélida vantagem competitiva em relacdo as a outras
empresas que ndo a desenvolvem, comprovando isso, Chiavenato (2004, p. 53) diz:
“Como as pessoas constituem a sua principal vantagem competitiva, a empresa
precisa investir nelas, desenvolvé-las e ceder-lhes espaco para seus talentos”. Em
uma empresa onde os colaboradores sentem-se valorizados e percebem que o
trabalho em grupo € muito mais significativo do que o isolado, dificiimente a
qualidade sera perdida, pois 0 comprometimento com a mesma passa a fazer parte
dos objetivos de todos.

7.4 Motivacao para a qualidade

Para Maslow (1991, p. 71), “o homem é movido por uma tendéncia basica: a
satisfacdo de suas necessidades, partindo das necessidades basicas e organicas,
em busca da satisfacdo das necessidades consideradas superiores, a auto-
realizacdo”.

Atualmente, nenhum setor social funciona adequadamente sem o
envolvimento e a motivagdo do pessoal que dele faz parte. Dessa forma, entende-se
por envolvimento a tomada de toda e qualquer atividade como se fosse propria.
Motivagdo, por sua vez, é a vivéncia diaria desse envolvimento com o devido
reconhecimento.

Entao, a motivagdo é imprescindivel e essencial nas organizacdes, pois ela
“se refere ao motivo pelo qual as pessoas fazem as coisas, o por qué de
envolverem-se em um dado esfor¢o”. (PALADINI, 2004, p. 161).

A motivacdo é considerada uma energia interna, pois se constitui em uma
caracteristica pessoal de cada ser humano e ndo depende de outras pessoas, ou
seja, nao é transferivel para outras pessoas de forma automatica por ser algo que
vem de dentro e as faz mover-se em busca de um determinado objetivo.

A motivacdo ndo pode ser gerada e transmitida para outra pessoa, mas
podem-se criar condi¢coes favoraveis a motivagdo como, por exemplo, objetivos e

ambientes adequados podem contribuir para motivar as pessoas a produzir com
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qualidade. Em geral, o que se pretende com a motivacao, sao alteracdes conceituais
quanto a qualidade, que se reflita em novos padrdes comportamentais em busca de
niveis melhores de qualidade no processo produtivo.

Paladini (1995), diz que ha varias abordagens que podem gerar condigdes
favoraveis a motivagédo, as quais parecem sempre apontar o mesmo fim: gerar um
ambiente que crie condicdes favoraveis para que as pessoas se motivem.

A verdadeira motivacdo sO6 é efetivamente conseguida, quando os
colaboradores conseguem realizar suas necessidades e seus objetivos de vida,

dentro e através da empresa em que trabalham.

A motivacdo s6 e possivel em ambientes em que confianca e a lealdade
estejam no centro das relacbes da empresa. Onde prevaleca a ética e o respeito
mutuo entre as pessoas. Onde haja esfor¢co continuo para compatibilizar objetivos

pessoais com 0s objetivos empresariais.

A motivacdo plena sé é atingivel na medida em que ndo existam medos de
qualquer natureza na organizagao, aspecto este, que € de extrema importancia em
tempos de mudancas aceleradas e que exige da alta administracdo esforgo
consciente e intenso para que decisdes de "sobrevivéncia" ndo destruam o ambiente
e as relagdes entre a empresa e o0s colaboradores. Se isso nao ocorrer,
compromete-se irremediavelmente o potencial de contribuicdo das pessoas,
principal patrim6nio das empresas em tempos de desafios, novas tecnologias e

competicao.

Percebe-se entdo, que nao se constréi nada duradouro dentro da organizacao
sem a integracdo da inteligéncia e das motivagdes, sem a contribuicdo criativa e

solidaria das pessoas que dela fazem parte.

Dessa forma, para Paladini (2004), a motivagdo é decorrente de fatores
como: participagdo efetiva dos colaboradores nas atividades da empresa, de

incentivos promocionais, de obstaculos a superar.

A reciprocidade entre a empresa e seus funcionarios também se constitui num
fator motivante, onde cada um faz a sua parte e a empresa Ihe da oportunidade e

qualificagéo, garantindo a qualidade do produto a ser fabricado.
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8 SISTEMATIZACAO

Para que a qualidade seja garantida dentro do setor produtivo da industria de
confeccdo, uma sistematizacdo de acdes deve ser realizada no interior dessa
organizagao e essa sistematizagéo inicia-se pelo envolvimento dos colaboradores
entre si, pois sem o empenho das pessoas que fazem parte da organizacéo, a
qualidade néo € sequer iniciada.

“Considera-se que o envolvimento das pessoas no empenho em produzir
qualidade depende do atendimento a trés pré-requisitos basicos: objetivos, ambiente
e recursos. Seu desenvolvimento opera-se por quatro agdes: alteracdo de posturas
e de estruturas, treinamento, motivagéo e relacdes de reciprocidade”. (PALADINI,
2004, p. 154).

Os objetivos referem-se ao o que fazer, pois “0 processo de envolvimento
comeca na definicdo do que devera ser feito”. (PALADINI, 2004, p. 154) e desse
modo, todos trabalhardo para que os objetivos sejam alcancados com o maior éxito
possivel.

A estruturacdo de um ambiente adequado ao envolvimento entre os
colaboradores do processo produtivo, deve levar em consideracdo a interagao entre
as pessoas, a qual gera o espirito de equipe, € a integracdo das pessoas com a
organizacao na qual gera boas condicdes no ambiente de trabalho.

Deve-se levar em consideracdo também, a avaliagdo continua da acao da
mao-de-obra no processo produtivo, a qual pode ser classificada como de erro
técnico, quando deriva da falta de capacidade, competéncia, habilidade ou aptidao
para desenvolver determinada tarefa, erro intencional gerado propositalmente e por
erro de inadverténcia caracterizado por forma néo intencional que pode ocorrer por
desatencéo e falta de percep¢des momentaneas.

O processo corretivo dessas acgdes deve incluir alteragbes no processo
produtivo oportunizando ambientes mais adequados ao servico a ser realizado,
menos perturbagdes, ou seja, uma estruturacdo de um ambiente de trabalho que
favoreca a atencdo, a observacdo e a capacidade de concentracao. “Um ambiente
adequadamente estruturado é um elemento que motiva a participacdo, o
engajamento e o envolvimento de todos no processo produtivo de qualidade”.
(PALADINI, 2004, p. 71).
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Para que ocorra o envolvimento necessario a sistematizacdo do programa de
qualidade, faz-se necessario que a organizacao oportunize aos seus colaboradores,
palestras, programas de conscientizacdo, incentivos, orientacdes e, principalmente,
mudancas na forma de remunerar as pessoas podendo associar-se salarios
segundo o desempenho pessoal de cada um e regras a serem seguidas para se
alcangar eventuais promogoes.

Essas mudancas comportamentais e estruturais ndo chegam a evidenciar
diretamente um esforgo pela qualidade, mas mostram uma nova postura na empresa
e, certamente, refletira positivamente no tocante ao comprometimento com a
qualidade do produto.

Outro fator muito importante de envolvimento dentro de uma empresa é a
motivagdo propriamente dita, ou seja, “a motivacdo € um fator determinante do
envolvimento, é essencial. Ela refere-se ao motivo pelo qual as pessoas fazem as
coisas, o porqué se envolvem em um dado esfor¢o”. (PALADINI, 2004, p. 153).

Portanto, uma empresa que visa a implementacdo de um programa de
qualidade, que nao puder gerar motivacao deve ao menos criar condigdes favoraveis
a motivagao.

A reciprocidade também deve estar presente no meio dos colaboradores da
empresa que busca a qualidade de seus produtos, pois ela “consiste na idéia de que
o envolvimento decorre de beneficios diretos que os resultados das acdes trazem
para os envolvidos”. (PALADINI, 2004 p. 165).

8.1 Cargos e funcoes

Segundo Chiavenato (1999, p. 160), “o cargo € uma composicao de todas as
atividades desempenhadas por uma pessoa — 0 ocupante — que podem ser
englobadas em um todo unificado e que figura em certa posigdo formal do
organograma da empresa”. Mas para a pessoa, 0 cargo que ela desempenha na
organizagdo constitui uma das maiores fontes de motivacdo e expectativas na
empresa em que trabalha, ou seja, a definicdo de cargos busca a eficiéncia da
organizacao, através de suas estratégias pré-estabelecidas e para a pessoa, o cargo
representa os objetivos individuais. A posicdao do cargo no organograma define o

nivel hierarquico de responsabilidades e sua localizacao dentro da organizacao cada
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cargo esta incluido em algum departamento, divisdo ou area da empresa, compondo
0 organograma de cargos.

O desenho dos cargos, na organizagdo, se da num processo continuo de
resolugao de problemas e melhoria continua, isto significa que devem estar
sempre em evolugao, inovagao e mudanca para se adaptarem as continuas
transformagbes que envolvem a organizagdo na atividade que a pessoa
desempenha, no seu método de trabalho e as suas relagdes com os demais
cargos do ambiente organizacional. (CHIAVENATO, 2004, p. 249).

9 DISCIPLINAS QUE NORTEIAM O TRABALHO

A area de RH (Recursos Humanos), na organizacao é o setor que administra
as pessoas, que presta servigos englobando recrutamento, higiene, seguranga no
trabalho, beneficios, selegcdo, treinamentos, avaliacdo de desempenho,
desenvolvimento, motivacdo e manutencdo dos empregados. Tém um papel
expansivo num ambiente organizacional, pois, tém a fungdo de colaborar
eficazmente para que os funcionarios alcancem objetivos organizacionais e
individuais. Os recursos humanos sdo todas as pessoas que fazem parte da
organizacao.

Cada pessoa no ambiente de trabalho desempenha seu papel, praticando
suas atividades a que foram designadas e com essas tarefas desenvolvem um
sistema de producéo, transformam insumos, matérias-primas, pessoal, maquinas,
prédios, tecnologia, dinheiro, informagéo e outros recursos, em produtos e servigos,
portanto, os sistemas de producdo tém o objetivo de ver a viabilidade produtiva,
tecnologias de producao, organizagcdo do trabalho, desenvolvendo o aumento da
produtividade, eliminando desperdicio do trabalho, verificando layout,
balanceamentos de linha.

Planejando as tarefas, com objetivos definidos, serdo buscados os meios de
executa-las. Cabe as pessoas treinadas para administrar o processo produtivo fazer
a conversao de um numero de insumos em algum resultado desejado, projetando a
administracdo de produtos e servigos, tomando decisdes e realizando agdes que
compreendem o planejamento, a organizacdo, a dire¢éo, e o controle das atividades
na industria do vestuario.



36

Com o planejamento no processo produtivo faz-se necessario a implantacao
de um programa de qualidade, estudando métodos e técnicas para esta gestdo
voltada para a qualidade dos produtos e servicos da industria do vestuario,
elaborando meios de alcancar esta exceléncia no processo, a implantacao de uma
politica voltada para o atendimento ao cliente e projetos de controle de qualidade,
como o controle de defeitos.

10 ANALISE DOS DADOS DO QUESTIONARIO APLICADO NO PUBLICO ALVO

Foi realizada a aplicagdo de questionarios no més de outubro de 2005 com a
analise dos dados obtidos junto aos colaboradores de duas empresas da regiao
Sudoeste do Parand, que produzem camisas, tendo uma amostra de 54
colaboradores. A presente andlise sera representada através de graficos de setores
para as perguntas do questionario aplicado aos colaboradores, seguida de suas
respectivas analises.

Ressalta-se aqui, que a presente pesquisa de campo foi realizada com
objetivo de verificar o grau de comprometimento com a qualidade das camisas no
processo produtivo que os funcionarios das referidas empresas possuem bem como,
levantar as principais causas do ndo comprometimento dos mesmos com essa meta
e resultados das organizagdes, analisar a visdo que tem sobre qualidade e 0 que os

estimula a desenvolver o seu trabalho com qualidade nas empresas em questao.

GRAFICO 01

QUAL ASUAIDADE?

20%

49% 0 Entre 18 e 26 anos

| Entre 26 e 36 anos
0O Mais de 37 anos

FONTE: Pesquisa de campo.
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Através do grafico 01, pode-se perceber que a maioria, 49%, dos
colaboradores das duas empresas pesquisadas, sdo jovens que estao iniciando sua
carreira profissional e os demais também podem ser considerados jovens, porém, ja
possuem uma bagagem de vida um pouco maior.

Acredita-se que nas empresas que contam com colaboradores nessa faixa
etaria seja mais facil a implementacao do programa da qualidade, pois os jovens, de
uma maneira geral, possuem maior propensdo a mudangas conseguindo adaptar-se

a elas sem muitas resisténcias.

GRAFICO 02

QUAL E A SUA ESCOLARIDADE?

11% 15%

@ 12 grau cursando ou
completo

| 2° grau cursando ou
completo

0O 3° grau cursando ou
74% completo

FONTE: Pesquisa de Campo.

Vive-se atualmente uma transicdo de paradigma social, ou seja, a sociedade
esta deixando de ser a antiga sociedade da massa trabalhadora para ser a
sociedade do conhecimento, dessa forma, pode-se perceber no grafico 02 que a
maioria das pessoas estdo buscando um maior grau de instrucao escolar, pois
ideologicamente a educagao pode-se apresentar como um fator de ascensao social.

Através das amostras analisadas, vé-se que 74% dos colaboradores das
duas empresas pesquisadas possuem ou estdo cursando o Ensino Médio, 15%
cursam ou ja completaram o Ensino Fundamental e, mais interessante ainda, é o
fato de 11% dos entrevistados possuirem ou estarem cursando o Ensino Superior,
pois para o setor de producdo de confecgbes teoricamente ndo se precisa de um
estudo especifico, basta saber costurar. Porém, esse fato demonstra claramente que
esse paradigma, de mao de obra especializada, mas mal informada e barata, ja esta
sendo superado.
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GRAFICO 03

COMO VOCE VE O
COMPROMETIMENTO DOS COLEGAS
DO GRUPO, COM A QUALIDADE DAS

PECAS?

0% O Comprometido
26% °

m Pouco comprometido

O Nenhum
comprometimento

74%

FONTE: Pesquisa de Campo.

Analisando-se o grafico 03, observa-se que quando indagados a respeito de
como consideram o comprometimento dos colegas em relacdo a qualidade das
pecas que produzem, os colaboradores respondem, esmagadoramente, 74%, que
acham que os colegas sdo comprometidos com a qualidade do que estdo
produzindo, 26% acham que 0s colegas possuem pouco comprometimento em
relacdo a essa questao, mas que ainda se preocupam, pois nenhum entrevistado
relatou que os colegas nao possuem nenhum tipo de comprometimento com a
qualidade do que eles mesmos fabricam.

O significado da palavra qualidade pode ser relativo de pessoa para pessoa,
desta forma, caberia a administracdo da empresa esclarecer esse tipo de duvida,
pois ainda percebe que dentro dessas empresas existem pessoas que nao estao
comprometidas com a qualidade que a empresa espera por ndo saber direito o
significado ou padréao de qualidade desejado.

Cursos de capacitacdo e orientacdo direcionados diretamente aos
colaboradores podem auxiliar no esclarecimento do que é produzir com qualidade.
Acredita-se que é através de atitudes como essas que as empresas acabardao por
conscientizar os seus colaboradores a respeito da importancia de se produzir com

qualidade no mercado consumidor contemporaneo.
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GRAFICO 04

TODOS OS SETORES DA EMPRESA
CONHECEM O PROCESSO
PRODUTIVO DAS CAMISAS?

43%
@ Conhecem o processo

50% | Nao conhecemo
processo

7% 0 Poucos conhecem

FONTE: Pesquisa de Campo.

No mundo globalizado em que se vive atualmente, quanto maior o niumero de
habilidades adquiridas por uma pessoa, maior sera a chance dela compreender o
processo onde se encontra inserida, isto é, todas as pessoas que fazem parte de
uma organizagdao deveriam saber, ao menos teoricamente, como funcionam os
departamentos da empresa que fazem parte.

Porém, nao é o que se percebe no grafico acima o qual demonstra que 50%,
um numero consideravel, dos colaboradores das referidas empresas relataram que
poucas pessoas de outros setores conhecem o processo de fabricagdo de camisas,
fato esse, certamente explicado, pela idéia errbnea que se tem dentro das empresas
que cada setor deve trabalhar independentemente.

O grafico demonstra também que 43% dos entrevistados relatam que todos
os setores das empresas conhecem o processo de producdo de camisas mesmo 0s
que nao fazem nado fazem parte dele. Isso demonstra que algo ja& vem sendo feito
em prol da “globalizac&o” das tarefas dentro das empresas analisadas.

Outro dado interessante que o grafico fornece diz respeito a baixa
porcentagem, apenas 7%, dos entrevistados responderam que nem todos os setores
das empresas conhecem o processo de produgdo de camisas, pois a pouco tempo
atras esse numero era bem significativo nas empresas que trabalhavam com varios

setores de producao.



40

GRAFICO 05

VOCE JA PARTICIPOU DE ALGUM
TREINAMENTO SOBRE QUALIDADE?

o Sim
| Nao

62%

FONTE: Pesquisa de Campo.

O treinamento de pessoal apresenta-se como uma das mais importantes
ferramentas para as empresas que pretendem implantar o programa de qualidade,
pois através dele os colaboradores adquirem novos conhecimentos, mudam
conceitos, atitudes desenvolvem novas habilidades as quais poderao auxilia-los na
busca da qualidade dos produtos que fabricam. O grafico referente a pergunta:
“Vocé ja participou de algum tipo de treinamento sobre qualidade?”, demonstra que
as empresas ja estao cientes da importancia do treinamento do seu pessoal, pois a
maioria dos entrevistados, 62%, responderam que ja participaram de algum tipo de
treinamento voltado especificamente para a qualidade dos produtos e os 38% que
responderam nao ter participado de nenhum tipo de treinamento voltado para a

qualidade, mas manifestaram interesse em participar, sé falta oportunidade.

GRAFICO 06

DE QUE FORMA VOCE CONSIDERA
CORRETO E EFICIENTE O
TREINAMENTO DOS COLABORADORES
PARA AQUALIDADE?

12% @ Através de reunides

relampago
38% .
m Através de palestras

de conscientizagao

0O Treinamento individual,
no dia-a-dia

FONTE: Pesquisa de Campo.
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A conscientizacao é considerada, pelos colaboradores, a principal maneira de
treinamento para a qualidade, pois a partir dela pode-se levar adiante as demais
atividades que requerem esforco especial de cada um para que a qualidade do
produto produzido seja garantida.

O treinamento individual, gradual e continuo também se destaca como sendo
eficiente no treinamento para a qualidade por ser um meio de corrigir pequenos
erros que anteriormente nao eram percebidos.

As atividades relampagos surgem efeitos, mas ndo exatamente o que se
espera para a implantacdo de um programa de qualidade duradouro e que se torne
o diferencial da empresa.

PERGUNTA 07

Vocé considera importante o envolvimento dos colaboradores com os
problemas do processo produtivo, solicitando que os mesmos identifiquem as
causas destes problemas e encontrando solu¢ées? Por qué?

Nesta questéo, todos os entrevistados responderam que sim, consideram que
o0 colaborador do processo produtivo deve envolver-se com o0s problemas que
ocorrem, ajudando na identificacdo da causa do mesmo. Citam-se abaixo as
respostas:

- “A partir do momento que ajudam a identificar e buscar as solugoes, a
possibilidade de voltar a acontecer € bem menor”.

- “As pessoas ligadas diretamente no processo conseguem detectar um
problema mais rapidamente e quase sempre sabem a solugéo deste, basta dar-lhes
oportunidades”.

- “Sim, é importante porque envolvendo as pessoas, além de contribuir para a
solucéo, estdo aprendendo e a partir dai o trabalho torna-se mais estimulante e
significativo e isso é que faz a diferenga, pois lhe trara novos desafios, com
aprendizado, desenvolvimento pessoal, mais autonomia e controle sobre o préprio

trabalho e consequentemente maior comprometido com a qualidade dos produtos”.
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GRAFICO 08

DE QUE FORMAPODERIA SER
DESPERTADO O INTERESSE DOS
COLABORADORES PARA AQUALIDADE

DAS CAMISAS?
60/0 190/0

o o Conscientizando-os parao
1% atendimento ao cliente

@ Exigindo eimpondo os
resultados

0O Envolvendo-os na solugéo dos
problemas

O Mais que umaresposta

64%

FONTE: Pesquisa de Campo.

A maioria dos entrevistados, 64% deles, relata que a melhor maneira de
despertar o interesse dos colaboradores € envolvé-los na solucdo dos eventuais
problemas do setor onde se encontram inseridos, demonstrando com isso que as
empresas devem ouvir mais as opinides de seus colaboradores, pois a final sdo eles
quem identificam os problemas na producéo de forma imediata e este resultado veio
a confirmar as respostas da pergunta anterior (pergunta 07), pois desta forma o
colaborador aprende mais, lhe traz mais satisfacdo e motivacdo porque esta
contribuindo para a solugcédo dos problemas da organizagao.

A conscientizacao foi citada por 20% dos entrevistados também como um
fator que pode auxiliar no desenvolvimento do interesse, pois através dela os
colaboradores poderdao empenhar-se mais em tentar solucionar seus préprios erros
sozinhos.

11% dos entrevistados responderam que a melhor maneira de despertar o
interesse pelo processo produtivo seria através da imposicdo e exigéncia de
melhores resultados, porém, acredita-se que esse tipo de estratégia, usada de forma
isolada, seja simplesmente imediatista ndo possuindo caracteristicas duradouras
como os outros dois fatores citados.

Ja 6% dos entrevistados consideram que se aliando no minimo dois desses
fatores o interesse por parte dos colaboradores a respeito do processo produtivo
pode aumentar significativamente refletindo positivamente na producdo da

qualidade.
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GRAFICO 09

O QUE TE MOTIVA MAIS A PRODUZIR
COM QUALIDADE?

2% 16%

O Premiagéo por
produgéo

B Reconhecimento pelo
trabalho desenvolvido

O Ser melhor do que os
82% outros

FONTE: Pesquisa de Campo.

Embora se viva em uma sociedade capitalista, onde a competicdo e o poder
capital sao reinantes, apenas 16% dos entrevistados responderam que o0 seu
principal fator de motivagéo € a premiacao financeira e, com taxa menor ainda, 2%
dizem estar motivados pela simples possibilidade de serem “melhores” que os
outros.

Mas, 82% dos colaboradores entrevistados responderam que o fator que os
mais motiva a produzir com qualidade é o reconhecimento do trabalho que estao
desenvolvendo demonstrando assim, que o fator humano ainda esta presente nas
relacbes organizacionais e deve ser explorado pelos dirigentes das mesmas como

potencial de desenvolvimento da qualidade.

GRAFICO 10

NA SUA OPINIAO, TODOS 0OS
COLABORADORES DO PROCESSO
PRODUTIVO DA CAMISA, ESTAO
COMPROMETIDOS COM A QUALIDADE
DAS PECAS?

22%

@ Sim, todos estéo
comprometidos

B Poucos estao
comprometidos

0O Poucos ndo estdo
comprometidos

50%

28%

FONTE: Pesquisa de Campo.
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A esta indagacao metade, ou seja, 50 % dos entrevistados responderam que
todos estdo comprometidos com o processo de producédo da camisa.

O grafico demonstra também que 28% dos colaboradores entrevistados
declaram que poucos colaboradores estdo comprometidos com a qualidade das
pecas que estdo produzindo, este indice representa quase um terco dos
colaboradores, fato que deve ser analisado com cuidado por parte dos
administradores das empresas em questao para que o processo de qualidade nao
seja comprometido. 22 % dos entrevistados responderam que poucos nao estao
comprometidos com a qualidade do que produzem indice que deve ser observado e

para melhora-lo precisa de acompanhamento.

GRAFICO 11

NA IMPLANTAGCAO DO PROGRAMA DE
QUALIDADE AS PESSOAS TIVERAM
RESISTENCIA EM ACEITAR AS MUDANGCAS
IMPOSTAS NO PROGRAMA DE QUALIDADE?

22% 24%

O Muita resisténcia as
mudancas

B Pouca resisténcia as
mudancas

0O Nenhuma resisténcia as
mudancas

54%

FONTE: Pesquisa de Campo.

Os 54% dos colaboradores que apresentaram pouca resisténcia as mudancas
decorrentes da implantacdo do programa de qualidade nas empresas em que
trabalham, demonstram que se a administracao souber esclarecer todas as davidas,
motivar e incentivar, poucos colaboradores vao se opor a produzir com qualidade
mesmo porque essa questao sé lhes trara beneficios e reconhecimento do trabalho
desenvolvido.

Mas por outro lado, a pesquisa demonstra também, que os extremos
possuem numeros bastante significativos, pois ainda existem 24% dos entrevistados
que relatam ter havido muita resisténcia as mudancas e apenas 22% aceitaram as
mudangas com naturalidade como parte integrante do processo de producgdo. Este

ultimo nivel poderia ser o maior se a administragéo tivesse realizado um trabalho de
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conscientizacdo com sucesso junto a seus colaboradores, fator esse que,
consequentemente, diminuiria o indice daqueles que possui muita resisténcia as

mudancas tao necessarias ao programa de qualidade.

GRAFICO 12

SE A RESPOSTA A PERGUNTA ANTERIOR FOR
MUITA OU POUCA RESISTENCIA, NA SUA
OPINIAO QUAIS FORAM OS FATORES QUE
LEVARAM A 1SSO?

15%

B Medo do novo

@ Zonadeconforto (tabom
assim, porque mudar?)

0O Havia poucas perspectivas de
continuidade do programa

FONTE: Pesquisa de Campo.

Essa questdo também se apresenta com carater preocupante para a
administracdo das empresas analisadas, pois 46% dos entrevistados consideram
que a resisténcia as mudangas geradas pelo programa de qualidade reside na
comodidade, ou seja, se 0 que estou fazendo “esta bom, porque vou me esforcar
para melhorar?” O que demonstra que a maioria dos colaboradores nao possui
espirito de colaboragdo mutua, cada um pensa para si sem se importar com 0s
objetivos da empresa, cumprem simplesmente o que lhes é “imposto”, para
ocuparem o cargo em que estéo.

Ja 39%, um numero bastante expressivo, declara que essa resisténcia é
proveniente do medo do novo normalmente, isso ocorre por estarem desinformado a
respeito do “novo”, por nado terem informacbes e instrugcdes suficientes para
encararem com seguranca garantindo seu posto de trabalho. Outro fator
apresentado a resisténcia as mudancgas foi a falta de confianga e perspectivas no
programa apresentado pelos administradores demonstrando que se necessita maior

entendimento entre os varios setores da empresa.
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GRAFICO 13

VOCE CONSIDERA QUE PARA O BOM
ENVOLVIMENTO DAS PESSOAS COM A
QUALIDADE DAS CAMISAS, SERIA
PRIORIDADE:

15%

O A empresater objetivos bem
definidos

@ O ambiente, ou seja, 0 espirito
de equipe, climade
companheirismo

85%

FONTE: Pesquisa de Campo.

Mais uma vez, a relacdo entre colaboradores e diferentes setores da empresa
destaca-se como fator determinante da qualidade, pois 85% dos entrevistados
declaram que o ambiente harmonioso de trabalho favorece a qualidade das pecas
por eles produzidas, gostam de trabalhar em equipe. 15% deles acreditam que se a
empresa tiver objetivos claros com estratégias bem tragadas, esses também podem

auxiliar no programa de qualidade.

PERGUNTA 14

Para vocé o que considera uma peca com qualidade?

Nesta questdo a grande maioria respondeu que considera uma pega com
qualidade:
e Um produto sem defeitos;
e Uma peca que combina o “zero” defeitos e seja funcional,
e Uma peca que combine vestibilidade e bom preco;
e Que segue os padrbes exigidos dentro do processo (desenvolvimento,

costura, acabamento).
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GRAFICO 15

NAIMPLANTAGAO DO PROGRAMA DE
QUALIDADE O QUE MAIS FALTOU?

O,
36% O Resultados bemdefinidos
(onde chegar)

B A gerénciando abragou aidéia

O Falta de comunicagdo clarada
gerénciacomos colaboradores

62%

FONTE: Pesquisa de Campo.

A falta de clareza nos objetivos a serem alcancados pelas empresas aparece
como sendo o0 que mais faltou na implantagdo do programa de qualidade, pois 62%
dos colaborados o citaram. Outros fatores como a dedicacao da geréncia e a falta de
comunicacdo da mesma com seus colaboradores também foram citadas por 2% e

36% dos colaboradores respectivamente.

GRAFICO 16

AO SER VERIACADO UM PROBLEMA COM A
QUALIDADE DAS CAMISAS,VOCE CONSIDERA A
MELHOR FORMA DE ENVOLVER AS PESSOAS E

SOLUCIONAR ESTE PROBLEMA:

21%

79%

O Asupervisdodeveratrazer asolugdo ecobrar detodoso empenho

@ Incentivar aspessoasdo processo paraque superem seusobst dculose encontrem asolug&o do problema

FONTE: Pesquisa de Campo.

Através da analise do gréafico 16 se percebe claramente que os colaboradores
estdo em busca de um ambiente de trabalho harmonioso, onde os erros ndo séao
simplesmente uma maneira de mostra-lhes suas incapacidades, mas sim uma
maneira de superar seus obstaculos e melhorar cada vez mais sua pratica, 0os 79%

dos entrevistados que optaram pelo incentivo ndo deixam duvidas quanto a essa
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possibilidade, pois 0 que esperam muitas vezes é uma oportunidade de expandir-se
e colocar as suas idéias em pratica.

Mas, 21% dos entrevistados ainda acham que a solugdo deve partir da
geréncia e que 0os mesmos s6 devem executar o que lhes € mandado demonstrando

a sua alienagao ao processo de produgao.

GRAFICO 17

NA OBTENCAO DA QUALIDADE 100% DAS
CAMISAS, VOCE CONSIDERA MAIS FACIL:

6%

33%

61%

O A inspegao detodas as pegas e voltar para o conserto as pegas comdefeito
@ O treinamento adequado a equipe para exlcuir os casos de ma qualidade
0O Optaram pelas duas

FONTE: Pesquisa de Campo.

O treinamento aparece na opinido de 61% dos entrevistados como sendo o
fator primordial para a qualidade 100% das camisas produzidas. A inspecao e o
retorno das pegas ao conserto ainda € considerada a melhor maneira de se garantir
a qualidade por 33% dos entrevistados demonstrando que a cultura antiga de se
“refazer” o produto, causando retrabalho, aumentando os custos, com consequente
perda de tempo e producdo, ainda se perpetua por um numero significativo de
colaboradores. O restante dos colaboradores entrevistados considera as duas acoes
importantes pra se garantir a qualidade 100% das camisas que produzem provando
que estdo em processo de transicdo de paradigmas e cabe a administracdo da

empresa auxilid-los neste momento.
10.1 Consideracoes a respeito da pesquisa de campo
O resultado da pesquisa de campo ora apresentada buscou descobrir quais

0s principais motivos que levam os colaboradores a se comprometerem com a

qualidade no processo produtivo das camisas.
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Através dela pode-se perceber que muito ha para se fazer com o intuito de

garantir o sucesso do programa de qualidade dentro do processo produtivo.

Na opinidao dos colaboradores, a insuficiéncia no programa de qualidade das

empresas analisadas é decorréncia dos seguintes fatos:

Pouca participagdo efetiva da administracdo das empresas no
programa, pois 36% dos entrevistados consideram que o programa
poderia ter uma melhor resposta se tivesse uma comunicacao clara da
geréncia com os colaboradores;

O programa n&o conseguiu criar o conceito correto da qualidade nem
divulga-lo adequadamente, porque existem ainda 11% dos
colaboradores que consideram a maneira mais eficaz de despertar o
interesse pela qualidade, as exigéncias e a imposicao de resultados;
Nem toda mao-de-obra foi envolvida nos processos de capacitacao
para a qualidade, visto que, 38% dos colaboradores relatam nao ter
participado de nenhum tipo de treinamento especificamente voltado
para a qualidade das pecas que produzem;

Os objetivos do programa nao foram bem esclarecidos a todos os
colaboradores, pois ainda existem 15% deles que consideram o fato da
empresa ter objetivos bem definidos um diferencial para a garantia da
qualidade;

O programa era muito limitado, pois 15 % dos colaboradores
entrevistados relataram que ha resisténcia as mudangas por falta de
perspectivas de continuidade do programa as quais supostamente

advém da administracao.

Diante dessas colocagdes ficam as seguintes conclusées:

Cada segmento da empresa atribui, inconscientemente, a culpa de nao
se atingir a qualidade a outros setores;

O conceito de qualidade deve ser repensado e repassado aos
colaboradores em termos de compromisso e nao de simples exigéncia;
O envolvimento da administracdo é elemento crucial, sem ele o
programa tera grandes chances de nao obter o sucesso esperado;

Os objetivos devem ser planejados de acordo com os interesses de
todos e ndo apenas da administracao;
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e O programa devera ter metas de curto e longo prazo sendo que as
primeiras servirao para garantir a motivacdo de se criar o programa e
as segundas servirdo para consolida-lo.

e As pessoas necessitam que seu trabalho bem feito seja reconhecido.

Essas caracteristicas decorrem do fato de se querer produzir a qualidade,
sem meio-termo e para tanto, os colaboradores e a empresa como um todo tera que
ter adeséo total e plena, a qual € decorrente de decisbes firmes, acdes fortes,
entusiasmo, motivacao, desafios que devem ser vencidos e percalgcos que devem
ser superados.



CONSIDERACOES FINAIS

Para a implementacdo bem-sucedida da qualidade no processo produtivo da
camisaria, todas as pessoas da organizacdao devem executar a sua parte, pois se o
objetivo é a qualidade destes produtos, sdo as pessoas as fontes de idéias e de
inovacao; as suas experiéncias, conhecimentos e cooperagdo que contribuem para
a execugao dessas idéias.

O comprometimento com a qualidade deve comecar com a geréncia e
proceder no sentido descendente através da organizagdo, criando uma cultura
favoravel a implementagéao do programa.

Constata-se que, quando uma organizagdo se prepara para a melhoria da
qualidade, devera ter em “mente” que necessitara definir claramente o processo
inicial de treinamento e desenvolvimento dos colaboradores para a pratica da
qualidade na produgdo e os mesmos deverdo ser planejados, coordenados,
avaliados e melhorados através de um processo continuo. E para que isso ocorra a
empresa precisa investir em capital humano, treinar os seus colaboradores
continuamente, utilizando esse treinamento como ferramenta para sensibilizar os
colaboradores para o envolvimento e a participacdo com os objetivos e resultados
da empresa. As pessoas do processo produtivo buscam, principalmente, a
apreciacao e o reconhecimento pelo bom trabalho, € isso é o0 que traz satisfacdo e
motivacdo no trabalho, querem desafios estimulantes e oportunidades para
aprender.

Essas melhorias proporcionardo consequiéncias positivas para a empresa,
tais como: pessoas preparadas, motivadas, capacitadas e desejo de envolvimento
na tomada de decisdes, reducdo de perdas devido a consciéncia de custos,
necessidade de melhorar a qualidade, confiabilidade e responsabilidade de todos
dentro da organizagéo.

Desta forma, ao final deste estudo € apresentado um manual com a finalidade
de auxiliar profissionais na area de confeccdo de camisaria, com o intuito de
comprometer os colaboradores com a qualidade, orientar as liderangcas nos
processos de treinamento, motivacdo e completa adesdo na implantagdo de um

programa de qualidade na linha de produgéao.
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ANEXOS



ANEXO | - QUESTIONARIO

Bom dia (Boa tarde), meu nome € Marines, sou aluna do Curso de Tecnologia
do Vestuario e estou realizando uma pesquisa para medir o grau de
comprometimento com a qualidade das camisas dentro do processo produtivo da
industria do vestuario.

Gostaria de contar com a sua colaboracdo para responder algumas

perguntas.

1) Qual é a sua idade?
() entre 18 e 25 anos
() entre 26 e 36 anos
() mais de 37

2) Qual é a sua escolaridade?

() 1°grau cursando ou completo
() 2°grau cursando ou completo
(

) cursando 3° grau ou completo

3) Como vocé vé o comprometimento dos colegas do grupo, com a qualidade
das pecas?

() comprometido

() pouco comprometimento

() nenhum comprometimento

4) Todos os setores da empresa conhecem o processo produtivo das camisas?
() conhecem o processo

( ) ndo conhecem o processo

() pouco conhecem o processo

5) Vocé ja participou de algum tipo de treinamento?



6) De que forma vocé considera correto e eficiente o treinamento dos
colaboradores para a qualidade?

( ) através de reuniao relampago?

( ) através de palestras de conscientizacao?

() treinamento individual, no dia-a-dia

7) Vocé considera importante o envolvimento dos colaboradores com os
problemas do processo produtivo, solicitando que os mesmos identifiquem as

causas destes problemas e encontrando solugdes? Por qué?

8) De que forma poderia ser despertando o interesse dos colaboradores para a
qualidade das camisas?

() Conscientizando-os para o atendimento ao cliente

() Exigindo e impondo os resultados

() Envolvendo-os na solugéo dos problemas

9) O que te motiva mais a produzir com qualidade?
() Premiagao por producao

() Reconhecimento pelo trabalho desenvolvido

(

) Ser melhor do que os outros

10) Em sua opinido, todos os colaboradores do processo produtivo da camisa,
estdo comprometidos com a qualidade das pecas?

() Sim, todos estdo comprometidos

() Poucos estdo comprometidos

() Poucos nao estdao comprometidos

11) Na implantacdo do programa de qualidade as pessoas tiveram resisténcia
em aceitar as mudangas impostas no programa de qualidade?

() muita resisténcia as mudangas

() pouca resisténcia as mudancas

() nenhuma resisténcia as mudangas



12) Se a resposta a pergunta anterior for muita ou pouca resisténcia, em sua
opinido quais os fatores que levaram a isso:

() medo do novo

() zona de conforto (t& bom assim, porque mudar)

( ) havia poucas perspectivas de continuidade do programa

13)Vocé considera que para o bom envolvimento das pessoas com a
qualidade das camisas, 0 que seria prioridade:

() a empresa ter objetivos bem definidos

() o ambiente, ou seja, espirito de equipe, clima de companheirismo.

14) Para vocé o que considera uma peg¢a com qualidade?

5) Na implantagdo do programa de qualidade o que mais faltou?

)
) Resultados bem definidos (aonde quer chegar)
) a geréncia ndo abragou a idéia

)

1

( ) falta de comunicacéo clara da geréncia com os colaboradores

16) Ao ser verificado um problema com a qualidade das camisas, vocé considera
a melhor forma de envolver as pessoas e solucionar este problema:

() a supervisao devera trazer a solucao e cobrar de todos o empenho

() incentivar as pessoas do processo para que superem seus obstaculos e
encontrem a solu¢ao do problema

7) Na obtencéo da qualidade 100 % das camisas, vocé considera mais facil:

1
() ainspecao de todas as pecas e voltar para conserto as pegas com defeito
() o treinamento adequado a equipe para excluir os casos de ma qualidade

Obrigada por sua colaboracao



RESUMO

Aborda-se neste texto a importancia do comprometimento dos colaboradores com a implantagéo de
um programa de qualidade, aplicado a area do processo produtivo na confec¢éo de camisaria. Sao
aqui discutidos 0s processos necessarios para treinar, motivar e desenvolver os colaboradores para a
qualidade, definir indicadores que levem os colaboradores a cooperarem e participarem da qualidade
no processo, estudar por que algumas empresas nao conseguem dar continuidade ao programa de
qualidade, estudar as mudancgas sofridas na organizagao e colaboradores, ao que antecede um
programa de qualidade no processo produtivo. Focalizando as oportunidades de treinamento e
satisfagcdo que a organizagao proporciona a estes colaboradores para o sucesso deste programa.
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Este manual de diretrizes técnicas € uma das acoes previstas no Estudo da
importancia do comprometimento dos colaboradores na implantacdo de um
programa de qualidade, do Trabalho de Conclusdo de Curso 2005 na Unido de
Ensino do Sudoeste do Parana do Curso de Tecnologia do Vestuario.

Este manual é aplicado, mais especificamente, aos profissionais da
confeccao de camisaria na area do processo produtivo.

A qualidade da camisa é essencial a satisfagdo do consumidor, diante disto
faz-se necessario ter no processo, pessoas realmente engajadas em produzir uma
peca de exceléncia, motivadas na busca de melhorar continuamente a qualidade
das pegas.

2 CONCEITO E OBJETIVOS

O manual de envolvimento e comprometimento dos colaboradores na cultura
da qualidade no processo produtivo, tem como objetivo assessorar profissionais na
area de confeccdo de camisaria, para se conseguir 0 comprometimento dos
colaboradores com a qualidade, orientar as liderangas nos processos de treinamento
e motivacao para a qualidade, bem como, orientar para uma completa adesao na

implantacdo de um programa de qualidade na linha de producéo.
3 LINHA DE PRODUCAO DA CAMISA

A industria de confeccao de camisas divide-se em trés etapas principais:

a) Preparacdo: A etapa de preparagdo no processo produtivo € onde séo
fusionadas golas, pé de golas e punho;

b) Montagem: A etapa da montagem faz-se todas as operagdes de juncéo das
partes que compde a camisa - pespontos, detalhes - sendo a etapa da
producé@o, onde envolve o maior niumero de colaboradores;

c) Acabamento: Na camisaria, esta etapa séo feitas as operagdes de tirar fio,

casear, pregar botdes, revisdo, passadoria, embalagem.

3.1 Modelo: Camisa masculina manga curta



Frente

Seqliéncia executada com base no modelo acima.

4 QUALIDADE NO PROCESSO DE PRODUCAO

62

Para conseguir um produto que atenda as necessidades dos clientes e

consequentemente os resultados almejados, nao s6 o setor de producao deve estar

comprometido com a qualidade, todos os setores devem engajar-se para

compreender e responsabilizar-se por ela. As pessoas deverdao ser preparadas,

treinadas para atender a estas exigéncias.

Atividades que trazem melhorias da qualidade no processo produtivo:

e Atacar a causa do problema da ma qualidade e nao o efeito, aplicando acées

corretivas e eliminando os retrabalhos;

e Agir pro-ativamente, ou seja, antes que eles acontegam;

e Envolver os colaboradores na solugdo dos problemas;

e Aperfeicoar o processo, trabalhando com melhorias continuas — “se hoje esta

bom, amanha pode estar obsoleto”.

5 TREINAMENTO PARA A QUALIDADE
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O treinamento dos colaboradores para a qualidade é primordial no processo

de envolver, transmitir conhecimentos, pois sdo ag¢des voltadas para as habilidades

nas tarefas a serem executadas.

Pode ser efetuado com atividades como:

Dinamica de grupo;

Jogos;

Técnicas de simulacgao;

Workshop;

Seminarios;

Estudo de Caso;

Aula expositiva.

O préximo passo é contar com a cooperagao, comprometimento de todos.

A etapa final é verificar se os objetivos foram atingidos.

5.1 Rompendo barreiras

O processo de mudancga da propria maneira de pensar de todas as pessoas

requer muita determinagdo. Motivos que levam os colaboradores a resistir as

mudancgas:

O tempo necessario para se adaptar;

Esforco extra para reaprender;

Medo do desconhecido;

Baixa tolerancia a mudanca;

Falta de confianga nos outros;

Duvidas sobre a viabilidade técnica da mudanca;

Interesses adquiridos.

5.2 Desenvolvendo uma cultura de qualidade

Um programa de qualidade tera éxito se para a empresa, a satisfacdo do

cliente seja a forca propulsora que impulsiona a empresa a superar 0S Seus
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resultados em relacédo a qualidade. Os pontos que determinam essa nova cultura na

organizacao:

Aprimoramento dos produtos e servigos, aperfeicoando constantemente o
sistema de producéo;

Divulgar esta nova filosofia da qualidade através de palestras e reunides;
Tornar a linha de producao num verdadeiro grupo de trabalho;

Selecionar fornecedores;

Treinar os operadores;

Desenvolver liderangas no processo produtivo;

Motivacao para a qualidade;

Estimular os colaboradores do processo de producao a apontar problemas e
solucoes;

Trocar a competicao pela cooperacao;

Instituir programa de educacao e aperfeicoamento;

Prevenir as causas que geram os defeitos.

5.3 Promotores da mudanca

Os lideres sao os agentes que determinam as mudancas dentro de uma

empresa, possuem caracteristicas essenciais:

Capacidade para estimular e interagir com os demais colaboradores;
Persisténcia;

Confiabilidade;

Auto-estima positiva;

Dinamismo;

Planejamento;

Competéncia técnica;

Conhecimento do produto e do processo;

Relacionamento humano.
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6 ORIENTACOES GERAIS

Para garantir a qualidade dos produtos no processo produtivo e adesao a

implantagdo de um programa de qualidade é imprescindivel o envolvimento e

comprometimento dos colaboradores e para que este objetivo seja alcangado na

organizacao, é necessario:

Dar oportunidades ao colaborador, qualifica-lo;

Dar ao colaborador o reconhecimento pelo bom trabalho;

O envolvimento com a qualidade e a implantacao do programa, deve mostrar
as vantagens que trara ao colaborador e a organizacao;

Ter participagéo efetiva da administragéo;

Comunicacéo clara entre a administragdo e os operadores;

Divulgar esta cultura da qualidade a todos os niveis hierarquicos da empresa;
Treinar, incentivar e orientar os colaboradores para a qualidade;

A lideranga deve ter mudanga de atitudes, com nova postura gerencial;

Dar condigbes para que os objetivos sejam alcang¢ados;

O colaborador deve sentir-se parte da empresa;

Lealdade da lideranga com os colaboradores.
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