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INTRODUCAO

Um dos grandes desafios de todo gestor, sendo o maior € o de conseguir
realizar o seu trabalho através de outras pessoas. Isso ocorre devido ao fato de que
cada individuo possui um ponto de vista sobre determinado assunto, e fazer com
que todos visualizem o mesmo objetivo da organizacao é que torna a tarefa dificil.

A necessidade de mudanca da industria téxtil/'vestuario para o aumento
constante de produtividade e a procura de tecnologias € mao-de-obra capacitada,
viu-se a importancia de uma boa lideranca para administrar os processos € setores,
para um fim lucrativo da empresa.

O estudo foi realizado em uma industria de médio porte, localizada em Santo
Antbnio do Sudoeste, na qual produz calca social e sarja, possuindo
aproximadamente 300 colaboradores, com capacidade produtiva de 1.800 pecas
diarias.

Conforme o que se identificou no estudo feito na empresa, pode-se perceber
que a lideranga ainda deixa itens fundamentais de lado, como comprometimento
para com seus colaboradores, iniciativa, maior comunicagdo, saber gerenciar e
administrar o processo, percebendo esta demanda foi feito um estudo para a
melhoria da mesma que podera ajudar para a sua capacitagao.

Através desta pesquisa, acredita-se que a lideranca pode conter mais
conhecimento para com seu trabalho e consigo mesmo, de como funciona o sistema
de uma industria téxtil/vestuario, os métodos para melhor alcance de resultados, e
formas de compreender o significado da palavra “liderar”.

Esse estudo podera trazer melhorias para este segmento da capacitacao da
lideranca esclarecendo pontos relevantes sobre o comportamento e as atividades
desempenhadas, favorecendo a si proprio pelo conhecimento adquirido e aos
colaboradores para que estes se mantenham motivados melhorando seu
desempenho, vindo a contribuir com a organizagdo no alcance de seus objetivos.

Ao longo desse trabalho sera possivel um melhor entendimento sobre o
assunto capacitagdao de modo a explicar os métodos de trabalho, como € a estrutura
de uma industria téxtil/vestuario, o que significa a palavra lideranga e demais
assuntos respectivos ao tema abordado.
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1. O PROBLEMA

Como capacitar o lider para conseguir melhorias na produtividade e qualidade

no setor do vestuario?

2. JUSTIFICATIVA

A elaboragdo desse trabalho proporcionara uma melhor visdo de como
desempenhar o papel fundamental de um lider em um processo produtivo,
administrando suas vantagens e desvantagens em lidar com todo o tipo de pessoas,
resolver problemas e influenciar de maneira correta o desempenho de uma célula
produtiva. Contribuindo para esclarecer duvidas sobre a area a ser abordada, além

de ajudar a empresa a ser estudada.

3. OBJETIVOS

3.1 Objetivo geral

Estudar a capacitagao para a lideranga no setor de vestuario.
3.2 Objetivos especificos

v' Identificar as etapas do processo produtivo.

v Analisar as formas de capacitacao da lideranca.
v Analisar métodos de treinamento para a lideranca.

4. HIPOTESE

v" Desenvolver métodos de treinamento para a lideranga contribuindo para
capacitacao da mesma, através de estudos de como funciona um sistema fabril de
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uma industria téxtil/'vestuario e o papel que ela assume buscando formas de como:
organizar, coordenar, distribuir, influenciar, motivar e mantendo em seu estilo de
lideranca uma comunicacéo fluente buscando alcancar a eficiéncia e a eficacia para

melhor alcance dos objetivos estipulados pela empresa.
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5. FUNDAMENTACAO TEORICA

5.1 Estrutura de uma industria téxtil/vestuario

A estrutura de uma industria téxtil vestuario agrega inUmeros setores que
devem estar todos na mesma linguagem para poder alcangar os objetivos, pois um
depende do outro para uma boa atividade fabril. Por isso deve se estabelecer um
conjunto de etapas, que, conduza a andlise organizacional, pois se a mesma sem
um estudo, estratégias definidas, seqliéncia l6gica das varias etapas, podem levar
ao verdadeiro desastre na organizagao.

Para Covey (2006), a empresa € um organismo vivo. Constituida por células e
orgaos com funcdes e tarefas definidas, de acordo com uma organizacao,
compartilhando um sistema de comunicagéo e de trocas, formando uma rede. Com
uma missao e um proposito. Ela possui a alma que é a razao de sua existéncia.

Segundo Barreto (1997), normalmente uma industria téxtil/vestuario divide-se
em trés areas:

v Corte

v Confeccao ou linha de produgao

v’ Acabamento.

Tais areas sao de maior importancia dentro do processo produtivo das quais
envolvem todos os colaboradores para a realizagcao de suas atividades, levando em

conta uma boa qualidade para realizacdo dos objetivos estabelecidos pela empresa.

5.1.1 Corte

E um setor de vital importancia para a indistria de confecgao. Se este setor for
mal elaborado, tanto no seu aspecto humano (funcionarios mal treinados), como no
seu aspecto material (maquinas e instalagdes), acarreta perdas irreparaveis.

Para se evitar que ocorram tais fatos, tem-se que organizar o setor dentro de
um padrdo de qualidade. Pois ndo é raro algumas empresas trabalharem com altos
percentuais de prejuizo neste setor

Segundo Barreto (1997), o setor do corte é dividido da seguinte maneira:
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v' Sala de Corte;

v Equipamentos;

v' Atividades.

As divisbes do setor de corte devem ser bem analisadas, pois é de muita

importancia para o bom andamento do mesmo.

5.1.2 Sala de corte

A sala de corte deve ser espacosa o suficiente para conter, no minimo, duas
mesas de corte, deve ter espaco para o trabalhador andar entre elas, uma pequena
area para o estoque de tecido, e uma area para estocagem de lotes cortados.

O local escolhido para ser a sala de corte deve ser ventilado, seco e iluminado
porque nao é recomendado trabalhar com alguns tecidos de fibras naturais como o

Rami, Linho, Algodao entre outros, em local umido e insalubre.
5.1.3 Equipamentos

Os equipamentos utilizados no corte devem estar em bom estado de
conservagao, para melhor qualidade das pecas.

Os equipamentos utilizados no corte séo:

v Mesa de corte;

v' Maquina de corte;

v' Maquina para enfestar;

v" Sistema CAD.

Estes equipamentos s6 funcionam com pessoas capacitadas para
desempenhar bem esta funcdo, pois qualquer descuido pode gerar grandes

problemas na linha de montagem.
5.1.4 Mesa de corte

E onde se aloca o tecido para se efetuar o corte do mesmo, para
transformagobes das pegas.
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A mesa de corte é 0 equipamento mais importante para esse setor e por isso
deve ser bem cuidada. As medidas padrbes para a mesa de corte sao: 1,80

centimetros de largura, 0,85 centimetros de altura e 5,0 metros de comprimento.

5.1.5 Maquina de corte

Maquinas de corte sdo maquinas que auxiliam o corte do tecido.

Na concepcao de Barreto (1997), a qualidade do corte depende basicamente
da escolha de maquina de corte. Ha dois tipos de maquinas de corte:

v Faca em forma de disco: A maquinas de faca de disco é utilizada em
producdes de pequenos lotes.

v" Faca vertical: A maquina de faca vertical € normalmente utilizada em enfesto
maiores.

Deve-se tomar muito cuidado com a utilizagdo das maquinas de corte para nao
forcar muito a faca em enfestos maiores do que a capacidade que a maquina

suporta, pois esta pode queimar.

5.1.6 Maquina para enfestar

Sao maquinas que retiram os tecidos dos rolos alocando-os sobre uma mesa
facilitando para o corte das pecas. Quanto maior for o investimento mais qualidade e
produtividade o produto tera. As maquinas para enfestar podem ser manuais,

motorizadas e eletronicas.

5.1.7 Sistema CAD

Com esse equipamento é possivel eliminar todos os moldes que ocupam
espacgos, através do Plotter, que funciona como uma impressora gigante que passa
o0 risco para o papel. A econémia de tecido é uma das vantagens do sistema, pois o
estudo para ser feito o melhor encaixe sera em um programa préprio.

O sistema CAD é um sistema computadorizado que faz os trabalhos de criagcéo
de moldes, modificacbes, ampliagdes, reducdes, risco e encaixe, adiantando o
servico que antes levavam dias para serem realizados e com menores chances de

erros.
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5.1.8 Atividades

As atividades do corte devem ser bem analisadas para nao haver erros.

Segundo Barreto (1997), para manter o setor do corte organizado é necessario
realizar todas as atividades que o envolve:

v Estocagem do tecido;

v" Risco e estudo do encaixe (manual);

v' Enfesto;

v Corte das pecas;

v Separagao;

v' Marcacao (com etiqueta ou carimbo);

v Estocagem dos lotes cortados.

Uma equipe bem capacitada pra executar estas atividades ajuda no bom
andamento do processo produtivo que envolve o corte. Pois tais requerem muito

cuidado na sua realizacao.
5.1.9 Estocagem do tecido

Quando chegar a matéria-prima, conferir se esta tudo correto com o
recebimento, apds aloca-se para a estocagem. A maneira correta de estocar os
tecidos, é coloca-los deitados em cima de um suporte. E importante se esta possui
etiqueta, caso contrario ndo é recomendado recebé-la. A etiqueta que acompanha a
peca deve conter as seguintes informacdes: o cédigo do artigo, codigo da cor, a

largura e 0 comprimento da peca.
5.1.10 Risco e estudo de encaixe (manual)

O risco deve ser feito sobre o papel e ndo diretamente sobre o tecido, porque o
tecido possui elasticidade e o papel ndo. Também é aconselhado riscar com o lapis,
por que o traco do giz fica mais espesso, enquanto que o lapis fica com o traco bem
definido e ndo se apaga. Esta € a atividade que, ao ser mal executada pode gerar
prejuizos para a empresa.

A atividade de riscar e encaixar requer algum tempo e espaco.
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5.1.11 Enfesto

E a funcdo de retirar os tecidos dos rolos, sobre uma mesa alocando-se um
sobre o outro para serem cortados.

Segundo Barreto (1997), durante o enfesto € importante observar:

Quanto ao tecido:

v" Verificar se a etiqueta possui todas as informacgoes;

v' Variagdes de tonalidades;

v" Tecidos que precisam descansar por algumas horas;

v Nao puxar o tecido do rolo, pois esse procedimento deforma o tecido;

Quanto ao enfesto:

v" Verificar se o enfesto podera ser feito na dobra ou somente na folha;

v' Nao trabalhar com a peca dobrada ao meio (no sentido longitudinal), isso

aumenta o consumo do tecido;

v" Deixar dois centimetros de ponta de enfesto para cada lado;

v' Verificar a quantidade de folhas colocadas.

As observacoes e a verificacdo do enfesto devem seguir uma boa anélise de
qualidade para que este nao prejudique a producdo na hora de sua montagem e

nem aconteca pecas de segunda qualidade em meio ao processo.
5.1.12 Corte das pecas

Logo apos ter sido enfestado o tecido inicia-se o corte com 0 maximo cuidado
possivel, pois um erro pode afetar toda a producao das pegas. Essa atividade deve
ser exercida por uma pessoa treinada e responsavel, pois apresenta riscos de
acidentes. Qualquer deslize do cortador podera causar danos irreparaveis.

Os procedimentos que devem ser seguidos ao se cortar um enfesto sdo:

v Observar o estado da maquina;

v Nao forgar muito a maquina para nao queimar a faca;

v' Retirar primeiro, de preferéncia, as partes menores;

v" Nao cortar, em uma mesma vez apenas, cantos vivos. Deve-se cortar em

duas etapas;

v Nao se debrucar sobre o enfesto;

v' Utilizar a luva de malha metalica para protegao.
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O bom corte das pecas é o fator que agrega a qualidade do produto na hora de
sua montagem por isso deve ser bem feito o corte obedecendo aos piques, medidas,
fio e etc.

5.1.13 Separacao

E onde sdo separados os lotes para facilitar a entrada agilizando no processo
de producéo.

Segundo Barreto (1997), Os passos para agilizar a organizagao dos lotes séo
0s seguintes:

v’ Separar e agrupar por modelos;

v' Separar e agrupar por tamanho;

v' Separar as partes maiores como: costas, frentes, pernas e mangas.

v Agrupar as partes menores;

v" Enfim, proceder a marcacao.

Para realizar esse processo deve manter uma boa concentracdo e uma boa
organizacao, pois qualquer descuido na separacdao pode se gerar grandes

transtornos na linha de montagem.
5.1.14 Marcacao

Depois das pegas cortadas, inicia-se a marcagao das pecgas para melhor fluxo
e entendimento das numeracdes e seqléncias no meio do processo produtivo. A
marcacdo pode ser feita com etiquetadera ou carimbo com tinta, esta deve ser
delével, ou seja, se dissolva em contato com a agua.

Segundo Barreto (1997), é durante a separagdo que se determina quantos
pecas irdo ter os lotes que irdo para a linha de produgéo. Os dados mais importantes
que devem conter na etiqueta ou carimbo:

v NUmero do corte;

v’ Cédigo do produto;

v" Tamanho;

v Quantidade de pecas no lote;

v" NUmero da folha;

v NUmero do lote.
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Os dados auxiliam no entendimento e controle no momento da montagem das

pecas para que nao ocorra a mistura das mesmas em meio ao processo

5.1.15 Estocagem de lotes
E onde sdo estocados os lotes para a entrada da linha de produgéo. Pois é a

forma de organizar a matéria-prima, antes de entrar na linha de produgéo.

5.2 Confeccao ou Linha de Producao

A linha de confec¢do normalmente € a parte da empresa onde séao alocados os
maiores numeros de colaboradores.

Segundo Barreto (1997), a confeccéo € o processo onde as pecas cortadas, se
reunem de forma ordenada e sdo montadas em maquinas de costura. Existem duas
formas de se montar uma linha de producao:

v' Grupos compactos ou células de produgdo: sdo pequenos grupos que
produzem partes das pegcas e que normalmente seu transporte de peca é por
carrinho que leva uma quantidade “X” de pecas a cada determinado tempo, evitando
assim uma pessoa dentro do setor para distribuir.

v" Linha de produgéo convencional: Nesta linha as pegas sao distribuidas, tem-
se uma sequéncia operacional adequada evitando que a distribuidora fique correndo
de um lado para outro do setor, causando muitas vezes transtornos na linha de
producao, nesta linha pode-se montar grupos grandes, pois ndo ocupa tanto espaco,
onde as maquinas séo colocadas uma na frente da outra e também dos lados.

As células ou grupos necessitam de um trabalho rigoroso e intenso nivel de
circulos de controle de qualidade, além de uma equipe habil e multifuncional,
capacitada em vérias operagoes simultaneamente. Para o bom andamento de uma
linha de producdo devemos analisar algumas necessidades para o melhor
andamento da mesma:

v Balanceamento de linhas

v’ Lay-out

v' Tempos e métodos.
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Saber administrar estes trés requisitos dentro de uma linha de producéo ajuda
e muito no comprimento dos objetivos estipulados, favorecendo um melhor controle

de uma célula produtiva.

5.2.1 Balanceamento de linhas

Conter um bom balanceamento de linha dentro de uma célula produtiva ajuda a
acabar com gargalos e reduz as esperas por servico, além de proporcionar um
melhor controle das divisdes proporcionando assim um melhor controle da produgéo.

Para Toledo (2004), balancear € distribuir a mesma carga de trabalho para as
pessoas e maquinas. Para o balanceamento de uma linha de montagem, séo
necessarios os seguintes dados:

v" Tempo total da pec¢a;

v Programa de producao por dia do produto;

v' Tempo que uma pessoa trabalha por dia.

O objetivo do balanceamento é:

v Melhorar a produtividade e eficiéncia;

v" Aumentar a produgdo com o mesmo nimero de pessoas;

v Melhorar o lay-out;

v' Manter um ritmo de trabalho constante;

v" Facilitar o controle da producéo;

v" Facilitar a supervisao.

Tomados em mao dados para a implantacdo do balanceamento e mantendo
um bom estudo dos seus beneficios, este pode proporcionar muito lucro para a
organizacao e para os processos de fabricagéo.

5.2.2 Lay-out

O lay-out tem a finalidade de facilitar as atividades operacionais visando o
melhor fluxo do produto no processo, considerando que o este deve ser estabelecido
a partir de um estudo planejado relacionado a distribuicdo de méveis, equipamentos,
tendo em mente que o lay-out acaba por influir na motivagdo, gerando maior ou

menor eficiéncia no trabalho.
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Para Toledo (2004), lay-out consiste na organizacdo de maquinas, bancadas,
iluminacéo e ferramentas utilizadas na linha de producédo. Em todo o lay-out existem
fatores que deverao ser considerados:

v’ Fator material: Deve-se observar o material em aspectos de tamanho, peso

e quantidade de pegas.

v’ Fator maquindrio. Deve-se analisar as maquinas, estas deverdo ser

empregadas na forma mais funcional e correta.

v’ Fator humano: Analisar as condigbes de trabalho do operario se ha

ventilacdo, iluminacao adequada, espago, etc.

v’ Fator movimento: E necessario observar se os transportes entre 0s postos

de trabalho s&o realizados de maneira adequada.

v’ Fator prazo: Verificar se a area de armazenamento e viavel para a

permanéncia das pecas antes e depois das operacodes.

v' Fator servigos auxiliares: Observar se todos os setores que prestam servigos

auxiliares estdo desenvolvendo seus trabalhos: inspe¢cao, manutencao, etc.

v’ Fator prédio e instalagbes: Analisar se o lay-out é adequado em relagao as

instalacdes e ao espaco do edificio.

Cada fator se nao for bem analisado pode influenciar e muito no contexto
organizacional de uma célula ou setor, por isso, deve ser bem estudado e verificado
suas melhores formas de utilizacao par o bem maior de todos com sua utilizacao.

Segundo Araudjo (2001), o estudo do lay-out pode trazer conseqiiéncias
desastrosas se nao forem observadas algumas recomendag¢des. A melhor
justificativa é o fato de que a mudanca de uma cadeira ou mesa de um ponto para o
outro pode causar um conflito maior do que a transformagédo estrutural de uma
organizagao.

Ha cinco tipos de lay-out:

v Posicao fixa: O produto permanece fixo em uma determinada posi¢ao e os

recursos de transformagéo se deslocam ao seu redor.

v Por produto ou por linha: As maquinas sado colocadas de acordo com a

seqléncia de montagem.

v" Por processo: Agrupa-se em uma mesma area todos os equipamentos do

mesmo tipo, enquanto os materiais se deslocam procurando os diferentes

Processos Necessarios.
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v’ Celular: Em um s6 local é feito o arranjo, constituindo maquinas diferentes

que possam fabricar o produto inteiro.O material se desloca dentro da célula

buscando 0s processos necessarios.

v Misto: E feito para que sejam aproveitadas as vantagens dos diversos tipos

de arranjo.

A organizagdo do lay-out varia conforme o tipo do produto produzido e o
processo adotado. E importante analisar cada opgdo e ver qual atende as
necessidades de cada caso.

5.2.3 Tempos e Métodos

O estudo dos tempos € a analise dos movimentos dos operadores, 0s métodos
de trabalho, as ferramentas utilizadas, o ambiente e o tempo que cada um necessita
para desempenhar determinada operagao, pois € através da analise de tempos que
€ possivel determinar o tempo padrdo, possibilitando estipular metas além de
descobrir a capacidade produtiva de cada colaborador.

Segundo Barnes (1977), essa técnica foi introduzida por Frederick Taylor em
1881, na usina Midivale Stell Company. O estudo que estava fazendo nao era para
descobrir a maxima produtividade que um operario conseguia n no seu dia de
trabalho, mas sim para saber se o operario poderia manter o ritmo de trabalho todos
os dias sem se prejudicar.

Segundo Toledo (2004), o estudo de Tempos e Métodos é a analise dos
métodos, dos materiais, das ferramentas e instalacées que irdo ser utilizadas na
execucao do trabalho, esta analise tem por objetivo:

1-Encontrar a forma mais econémica de executar-se o trabalho; Normalmente é
escolhida aquela que tiver menor custo. Pois, toda a organizagdo industrial
preocupa-se com a econdémia.

2-Padronizar os métodos, materiais, ferramentas e instalagdes: Apos ter
encontrado o método mais adequado, deve-se padroniza-lo. A tarefa, normalmente é
dividida em operacdes especificas e descrevidas em detalhes.

3-Determinar exatamente o tempo necessério, para que uma pessoa
competente realize o trabalho com um ritmo normal; O estudo de movimentos e
tempos pode ser usado para determinar tempos padrao que uma pessoa qualificada

e treinada deveria gastar para executar uma operagcdo. O tempo padrao pode ser
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usado para o planejamento e programacao para controlar os custos de mao-de-obra,
custos do produto, bases para incentivos salariais, etc.
4- Ajudar a aprendizagem do operario no método novo; E necessario treinar o

operador para executar a opera¢ao da maneira pré-estabelecida.
5.2.4 Controle de qualidade

Hoje a qualidade se incorpora a filosofia em que a eliminacdo do chamado
retrabalho e a busca pelo defeito zero, sdo regras inafastaveis para as organizagdes
que desejam se manter no mercado e ter lucros, pois a busca por um produto com
uma boa ergonomia, estética e facil aquisicdo tornou-se um dos itens mais
procurados no mercado. Pelo fato de que, “qualidade ndo é mais td4o somente um
adjetivo mais uma referéncia no universo dos negdcios”, (Araudjo, 2004).

Desta forma o controle de qualidade como area organizada dentro da empresa
deve ser encarado, tanto pela direcdo, como pelos demais departamentos, nao
como somente um 6rgao fiscalizador. Antes de tudo, deve ser este que estara
encarregado de prever, analisar e orientar a forma mais adequada de se resolver os
problemas relacionados ao produto e a producao.

Segundo Arautjo (2004), qualidade poderia ser definida como a busca pela
perfeicdo com a finalidade de satisfazer a clientes e consumidores cada vez mais
conscientes das facilidades de consumo e variedades das empresas a lhes
oferecerem produtos.

Se for analisar como esta o mercado hoje, pode se verificar que ao se produzir
produtos convencionais e simples a China esta sempre em 1° lugar, por isso a
grande solugao dos empresarios estd em algo diferenciado com novas idéias.

Segundo Barreto (1997), ha vérios fatores que servem para estimular a criagéo
de novas idéias:

v A falta de formagéo e conscientizacdo da mao-de-obra: Muitas vezes na

industria téxtil/vestuario as pessoas ndo sao estimuladas a abragar o objetivo

da empresa, pois ndo sao formadas dentro da organizacdo e a grande
rotatividade de operadores, portanto necessitam de um monitoramento
constante.

v A velocidade na linha de produgdo: Ha algumas operagdes que possuem um

ritmo muito intenso e que exigem alto grau de manipulagao, resultando a erros,
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como por exemplo, a fixacdo ou ndo de uma etiqueta, a costura fora do que foi

especificado, falta de operadores e medidas fora do padrao.

v A exigéncia cada vez maior do consumidor: Hoje em dia o consumidor esta

bem mais exigente e vigoroso em reclamar seus direitos. A procura por

produtos de excelente qualidade é muito grande.

v' A acirrada competicdo: Atualmente o mercado apresenta muitas opgoes,

cada qual com um beneficio. Portanto, sé consegue se manter na competicao

quem for eficaz oferecendo qualidade e prego.

A geracdo de idéias através de uma boa analise no ambiente produtivo da

empresa proporciona hoje uma variedade muito grande de opgdes, e cada uma
delas oferecendo beneficios até entdo nem pensado. Portanto, sé se mantém na

competicdo quem for eficaz. Oferecendo qualidade e preco.

5.3 Lideranca

Liderar é arte de educar, orientar e estimular as pessoas a persistirem na
busca de melhores resultado num ambiente de desafios, riscos e incertezas. Pode-
se entender ainda como lideranca o processo de influenciar as atividades individuais
e grupais, no sentido de atingir as metas com comprometimento e competéncia.

Segundo Moscovici (2002), a conceituacdao de lider competente, no contexto
organizacional, esta relacionada a cultura da organizacao, a seus valores e normas,
explicitas ou explicitamente. Os programas de treinamento e desenvolvimento de
recursos geréncias sao elaborados e implementados por essa filosofia de acao
decorrente. Inicialmente, Um lider é a pessoa no grupo a qual foi atribuida, formal ou
informalmente, uma posicdo de responsabilidade para dirigir e coordenar as
atividades relacionadas a tarefa. Sua maior preocupacéao prende-se a consecugao
de algum objetivo especifico do grupo. A maneira pela qual uma pessoa numa
posicdo de lider, influéncia as demais pessoas no grupo € chamado estilo de
lideranca. Suas competéncias e seu estilo proprio sdo de fato um dos fatores mais
procurados por qualquer organizagdo que buscam um profissional certo par a vaga
certa.

Desta forma nunca a necessidade da lideranga foi tdo grande. Por motivos da

incapacidade das empresas desenvolverem e facilitarem o aparecimento de novos
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talentos. Por terem medo dos gastos em treinamento e educacao a pessoas, € estas
tomarem outros rumos, ndo sendo aqueles que as empresas esperavam.

Segundo Covey (2006), o mercado muda tao rapidamente que muitos produtos
e servicos bem-sucedidos, ficaram dificeis de alcancar. Uma lideranca proativa forte
precisa monitorar constantemente a mudanga no meio social, particularmente dos
habitos de compra e impulsos dos consumidores, fornecendo a energia necessaria
para organizar os recursos na dire¢ao certa.

Assim a crescente importancia da lideranga esta intimamente relacionada a
mudanga continua em que vivemos. O papel - chave desempenhado pela lideranca
em toda atividade humana, ndo é limitado tdo somente as grandes organizagoes,
que apresentam uma estrutura complexa. A familia € o primeiro componente ou
unidade de organizacao no qual é possivel detectar alguns dos principais tragos que
estdo em jogo nas grandes estruturas, tais como hierarquia, sistema e formas de
distribuicéo.

Segundo a Aucon (2008), no ambiente organizacional os papéis dos gestores
se tornam mais visiveis diferenciados como:

v’ Chefe: Alguém investido de autoridade formal que ocupa cargo previsto na

estrutura organizacional e que tem autonémia para representar, comandar e

decidir, no ambito de sua fungéo.

v Gerente: E a figura do chefe reforgcada pelos conhecimentos e pelo exercicio

pleno das funcbes administrativas.

v’ Gestor lider: Aquele que, no exercicio de qualquer fungdo de comando

permanente ou temporaria, formalmente designada ou nao, é capaz de

influenciar a equipe e, sendo por ela legitimado, reapresenta-la e conduzi-la
numa determinada situagao.

A diferenca de cada gestor estd no contexto ou a estrutura chamada de
organizacao, difere-se as diferengas dos perfis de cada profissional, da forma como
ele chefia ou lidera, formalmente as diferencas de perfis no trabalho aparecem
ocupando o lugar onde devem atuar. Lideres sado profissionais cada vez mais raros.
O problema é que as empresas ndo tém lideres, elas tém chefes. Existem algumas
diferengas:

v O chefe conduz as pessoas — O lidere aconselha;

v O chefe inspira medo — O lider entusiasmo;

v" O chefe diz “eu” — O lider diz “n6s”;
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v O chefe se preocupa com as coisas — O lider, com as pessoas;

v O chefe colhe os louros — O lider, os distribui;

v O chefe enxerga o hoje — O lider contempla 0 amanha;

v Os chefes sdo obedecidos — Os lideres séo respeitados.

Segundo a Aucon (2008), destacou-se no decorrer da histéria, enumeras
formas de liderancas:

v O Lider Autoritario: E aquele que é orientado pela tarefa, enfatiza a produgéo

e 0s aspectos técnicos do trabalho. Os colaboradores sao vistos como

instrumentos para alcancar os objetivos. Este tipo de lideranca pode ser

conhecido como controladora e rigida.

v" O Lider Democratico: E aquele lider que se volta para relacdes humanas.

Admite que todos os colaboradores sao importantes e estd atento para sua

individualidade e necessidades pessoais. Tem a caracteristica de orientar,

mostrar e motivar e também transfere confianga aos seus subordinados.

v Meio-termo: Apresentam uma preocupagdo média tanto com a producao

guanto com as pessoas.

A lideranca pode ser de fato um lucro certo dentro de uma industria téxtil
vestuario, da qual difere-se o conjunto que engloba toda e tudo no que diz respeito a
direcionamento, Planejamento e organizagao de um setor produtivo.

Segundo Bennis e Nanus (1998), os lideres assumem o controle, fazem com
que as coisas acontecam, sonham e depois traduzem esses sonhos em realidade.
Os lideres sdo conhecidos por suas habilidades para solucionar problemas, por
serem capazes de projetar e construir instituicoes e empresas.

Considerando o pensamento do autor, de ter habilidades para solucionar
problemas, projetar e constituir, estes conceitos tornam os lideres pessoas com a
capacidade de fazer a mudanga em uma estrutura organizacional, um empreendedor

capaz de ver o futuro, sonhar com ele e querer que se torne real.
5.4 Capacitacao
A mudanga no comportamento das pessoas, por motivos de estarem na sua

limitacdo do seu desempenho, as exigéncias, ao ritmo exaustivo das cargas de

trabalho, estdo interferindo de maneira dréstica na vida pessoal e profissional de
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cada um, levando a um bloqueio no seu modo de se viver doencas graves

decorrentes do trabalho excessivo.

“As situa¢des de ameagas que os homens (melhor, seres humanos, nossa
pequena alteragdo) enfrentam hoje sdo bem diferentes das que ocorrem
entre animais. A inseguranga financeira, o desemprego, a competitividade
no trabalho e a instabilidade nas relagbes familiares s@o as principais fontes
de estress. Como nada indica que teremos uma sociedade mais segura no
futuro, a tendéncia é que essas situagbes se acentuem. Aqueles que
souberem hierarquizar valores e procurarem crescer espiritualmente em vez
de investir toda energia no sucesso profissional e material saberdo lidar
melhor com essas situagdes e manter o equilibrio emocional, organico e

social” (BASTOS,20083).

Desta forma se fosse possivel rever os conceitos de trabalho, a cultura das
empresas e a avaliacao dos recursos humanos para o bom andamento do fator mais
necessario da organizacao, que é de toda forma o conceito de producao e pessoas,
oferecendo aos colaboradores um incentivo e uma nova busca de reconhecimento
pelo seu trabalho, poderiamos ter profissionais mais dispostos a trabalharem com
motiva¢do em prol da organizagao.

Hoje o profissional certo para vaga certa é dificil de se encontrar pela falta da
capacidade de desempenhar determinadas funcgdes, para assumir cargos de
responsabilidade. Pois a capacitacdo das pessoas € o elemento fundamental do
processo de producdo, pois a formacao profissional € o meio que garante a
competéncia requerida para o perfeito exercicio da tarefa, ou seja, a posse do know-
how (saber fazer, aprendizado).

Segundo ABTD (1999), O know-how é a capacidade de realizar a tarefa de
acordo com o padrao de resultado e tempo definido pelo planejamento. As tarefas e
atividades sao definidas por setores especializados em planos e programacoes de
tal maneira que o que se espera do funcionario é o saber fazer. Pois se espera que
o trabalhador aprenda a realizar sua tarefa de todas as variagdes possiveis.

Uma grande dificuldade das empresas € que elas tém o grande medo de
investir nas pessoas e estas tomarem outros rumos ndo aqueles que elas imaginam

a favor de seu beneficio e lucratividade. Dessa forma a maior lucratividade que seria
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a capacitagao ou capacidade das pessoas terem maior treinamento e educacéo para

com sua forma de trabalho ficam no pensamento das empresas.
5.5 Educacao e treinamento

O treinamento é uma forma de educacdo, pois este € especifico e visa
particularmente a preparagdo para o trabalho. E um processo ou conjunto de
processos pelos quais conhecimentos, técnicas, habitos e atitudes sao ensinados ao
colaborador, afim de que ele apresente uma boa producdo na sua fungcéo e na sua
carreira, apresentando satisfagdo do seu trabalho.

Para Snell apud Bateman (1998), o treinamento deve comegar com uma
avaliacdo das necessidades, para identificar as funcdes, as pessoas e 0s
departamentos para os quais o treinamento se faz necessario. Uma analise de
cargos e avaliagdo de desempenho é util para esse proposito. A varios métodos de
treinamento, pois uma vez que tenham sido analisados as necessidades e o
objetivo. Seleciona-se um método de treinamento e logo apds sua determinacdo do
conteldo do treinamento, pois os métodos de treinamento incluem, palestras,
dramatizacdo, ensino programado, discussdo de caso e simulacdo de negécios,
modos de comportamento, leituras selecionadas, conferéncias, rotacao de funcgdes,
treinamento de aprendizes. A eficacia do treinamento deve ser muito bem avaliado.

O treinamento ndao pode ser considerado uma pratica isolada. Deve-se
compreendé-lo como parte das atividades de desenvolvimento da empresa.

Segundo Barreto (1997), pela falta de mao-de-obra as empresas devem manter
dentro de suas organizagdes um setor de treinamento, pois esta técnica tem ajudado
muitas industrias a se equilibrar, diminuindo quedas de produgéo, por faltas e
demais problemas.

A educacao e a informacao ja se constituem na maior vantagem competitiva
para paises, organizagbes ou pessoas. A partir do momento em que isso é
constatado, € natural supor que a conquista destes bens passe a fazer parte da
estratégia de poder. Assim, todos saem a procura de tecnologias que garantam o
acesso as informagdes e a formacao educacional.

Segundo ABTD (1999), a rapidez das mudancas e o crescimento da
competicdo pelos meios de comunicacdo exigem que as pessoas estejam

preparadas para o seu posto de trabalho e que estas estabelecam a diferenca no
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papel qual irdo assumir. A questdo educacional junto com o componente intelectual
certamente contribuira para o claro objetivo de capitalismo e trabalhadores.

O treinamento e a educacgao dentro das empresas auxiliam a capacitacao das
pessoas para melhor desempenhar suas fungdes, através de técnicas, métodos de
trabalho visando planejamento da organizagcéo, conhecimento, regras e deveres que

auxiliam nao somente na vida profissional, mas também na vida pessoal.

5.6 Coaching / mentoring e empowerment

Para melhorar o comportamento das pessoas dentro das organizagdes criou -
se um processo pedagdgico de ensinar as pessoas para melhor desempenhar suas
atividades.

Segundo Chiavenato (2002), coaching (treinador), foi inicialmente definido
como, um processo pedagdgico de ensinar as pessoas a pensar e refletir para
buscar o conhecimento no fundo de si mesmas, assim disse o0 pensador Sdocrates.
Uma forma de melhorar seu comportamento no trabalho ou seu perfil.

Segundo Porché e Niederer (2002), a idéia do coaching nao é de supervisao, e
sim de orientacdo por meio de formulacdo de perguntas, fornecimento de
informagdes ou partilhas de filosofias e metodologias, observando o processo.

Segundo Araujo (2004), coaching seria um treinador (a), em outras palavras ele
(a) se interessa em desenvolver as pessoas que com ele (a) trabalham. Mentoring
seria semelhante ao coaching, mas com funcao de preparar as pessoas para novos
e extraordinarios saltos qualitativos. Com uma competéncia de descobrir novos
talentos e cuidar do crescimento profissional dessa pessoa.

Reconhecer a capacidade intelectual ou produtiva de cada pessoa é
fundamental para melhor andamento de qualquer organizagéo.

Segundo Araujo (2004), empowerment, focaliza a libertagdo da capacidade
decis6ria das pessoas, buscando aproveitar a capacidade intelectual de cada
pessoa na organizagao.

Analisar o poder da percepgdo, da observacdo deve ser desenvolvido por
todos. Porém uma boa parte desse poder de entender, compreender as pessoas,

depende, essencialmente, da disposi¢cédo, da motivagao de cada um.
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5.7 Comunicacao interna

A comunicacao € uma habilidade necessaria a todas as pessoas que trabalham
em relagdo direta com grupos e atividades que exijam expressar-se oralmente com
uma ou mais pessoas. A comunicagdo dentro de uma industria téxtil vestuario é a
transmissdo de informagbes que auxiliam a geréncia a melhor interagir com seus
colaboradores, comunicando os meios pelo qual as pessoas devem seguir para
desempenhar suas fungdes para melhor alcangarem seus resultados.

Segundo Chiavenato (2000), a comunicagcao envolve transagdes entre as
pessoas, que vem do processo de passar informacdo e compreensdo de uma
pessoa para outra. A comunicagao constitui um dos aspectos basicos da atividade
gerencial, pois, torna-se necessario comunicar as pessoas o que elas devem fazer,
como e quando. Dessa forma explicando a elas como estad sendo feito, para que
tenham informacdes sobre seu trabalho.

A comunicagdo dentro de uma industria téxtil vestuario torna-se de tal
importancia que um erro com a falta de comunicacao pode atrapalhar o fluxo inteiro
do processo de produgao, ocasionando perda de produtividade e retrabalho.

Para Snell apud Bateman (1998), as habilidades de comunicagéo influenciam o
modo como o administrador trabalha com as pessoas, pelo fato dele passar a
metade de seu tempo interagindo com as pessoas, assim ele deve desenvolver
habilidades de comunicar-se eficazmente com aqueles que o cercam. A habilidade
de se relacionar bem com diversos tipos de pessoas e a troca das informag¢des com
eles é essencial para uma boa carreira bem - sucedida, pois, essas habilidades sao
de muita importancia para as organizacoes.

Ter uma eficiéncia e eficacia na transmissdo de informacdes ajuda nos
processos da comunicacao auxiliando no alcance do resultado estipulado pela
mensagem.

Segundo Chiavenato (2000), existem seis meios pelos quais o processo da
comunicagao passa:

a. Fonte: Significa pessoa ou processo que emite ou fornece as mensagens
por intermédio do sistema.

b. Transmissor: O meio, processo ou equipamentos que, transporta a

mensagem através de um canal até o receptor que deve recebé-la.
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c. Canal: E o espaco intermediario situado entre o transmissor e o receptor,
que geralmente constituem dois pontos distantes.

d. Receptor: E o processo ou equipamento que capta e recebe a mensagem no
canal.

e. Destino: E a pessoa, ou processo a quem & destinado.

f. Ruido: E a perturbacdo indesejavel que tende a perturbar e alterar de
maneira imprevisivel as mensagens transmitidas.

Saber ouvir, e depois analisar o entendimento do que foi lhe transmitido, auxilia
o melhor desempenho do que lhe foi transmitido ou dito. Pois muitas vezes a
mensagem para a solugédo dos problemas esta aonde se menos espera.

5.8 Organizar

Um dos pontos para uma boa lideranga € a organizacdo, que cria vinculos aos
meios pelos quais um lider, analisa os processos de fabricagdo verificando tempos
do produto em sua fabricagdo, balanceamento de linha e analisa o melhor lay-out
para a entrada e saida do produto.

Segundo Barreto (1997), programar e organizar o processo controlado (PCP),
€ de fato supervisar e conhecer o processo produtivo, tanto em seus aspectos fisicos
quanto humanos. Saber das condicbes de seu equipamento e sua capacidade
produtiva, saber a que nivel anda a capacidade operacional do seu pessoal e
procurar, sempre com antecedéncia, treina-los e capacita-los de forma que estejam
prontos a responder positivamente as necessidades de produzir aquilo que a
empresa se comprometeu a fazé-lo. Num processo produtivo temos como insumos:

v' Mao-de-obra: Operadores treinados, distribuidores, auxiliares,

coordenadores, etc.

v' Maquinas e equipamentos complementares: Além do maquinario utilizado

para produzir e seus acessorios hd toda a infra-estrutura necessaria para

efetuar o trabalho.

v' Matérias-primas: Tecidos, linhas, etiquetas, botdes e acessoérios de forma

geral.

v' Métodos: Forma mais correta de se fazer uma operagdo. Como utilizar

determinado molde. Qual a filosofia, que é caracteristica de cada empresa, de

tratar o seu produto e se relacionar com seu pessoal.
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v" Informagébes: Novas técnicas de produzir. Novos equipamentos a disposicao

no mercado. Feedback sobre problemas relacionados ao produto e ao cliente,

o produto e a qualidade.

O PCP, que é encarregado da programacao e controle, deve ter em conta as
condicoes técnicas e humanas para produzir. Se essas informagdes forem precisas,
pode-se programar e esperar resultados condizentes ao programado, atender prazos
e cumprir contratos. Esse controle consiste em verificar os diversos setores ou
fatores que, estdo envolvidos ou irdo influir no processo de produgdo. Se houver
necessidade, o PCP poderda: regular, ajustar, modificar a programagéo ou tentar
eliminar os fatores que prejudiqguem o planejamento inicial, de modo que as tarefas
possam ser completadas da maneira pela qual foram projetadas.

Funcdes do programa PCP:

v' Planejar: Planejamento de vendas com objetivo de dar inicio a producao e
projetar prazos de entrega.

v’ Calcular: Apés estar de posse da real capacidade da fabrica e seu controle,
assumir contratos para prazos de entregas e formalizar compromissos.

v" Definir: O que produzir, em que linha de produgao ou grupo, quanto produzir
em quanto tempo.

v' Mensurar: Medir o tempo para processos e suas condicionantes, depois
transforma-la em dados para o planejamento.

Segundo Araudjo (2004), o que se diz respeito a organizacdo, cada gestor-
executivo, gestor-empreendedor, empresdrios tendem a ter ou possuir
conhecimentos que o credenciam a estabelecer a melhor dindmica organizacional
para a area sob sua orientagéo.

Cada lider tem sua viséo e formas de organizar seu modo de fabricagdo em
uma célula produtiva. Pois cada estilo de lideranga contém seu respectivo modo de
influenciar seu processo operacional.

Para Covey, (2002), lideres que se baseiam em principios sdo homens e
mulheres que trabalham com eficcia, pois colocam seus principios em suas vidas,
na relacdo com outras pessoas, nos seus contratos e em seus processos
administrativos definindo suas missdes.

A organizacdo de uma célula produtiva estd no modo como interligar a
producdo como um todo e gerar um envolvimento do controle, direcionamento,

normas e decisdes. E fundamental nisso tudo e altamente necessério o dialogo, pois
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€ a partir dele que as solucbes de problemas e as decisbes sdo analisadas e

viabilizadas para seu uso em processo.

5.9 Coordenar

Um grupo para poder atingir seus respectivos objetivos, depende de um lider. A
importdncia de uma boa lideranga no processo produtivo ressalta o bom
desempenho do grupo. Para poder alcancar resultados, o lider deve conter
conhecimentos técnicos, e precisa desenvolver conceitos relacionados a relagdes
humanas, auto-analise e autocritica e estar atento as mudancgas da sociedade.

Na concepcéo de Barreto (1997), o lider € um coordenador que consegue 0
respeito de seus superiores, mas também dos seus subordinados, aprimorando cada
vez mais as ferramentas e o pessoal & sua disposi¢cao. Desta forma coordenar é:

v A producgéao através de controle proprio.

v" Observar diariamente a disciplina, seguranca, limpeza e arrumacao de sua

secao.

v' Manter o bom relacionamento entre seus subordinados, para manter a

coesdo e um bom ambiente de trabalho.

v Controlar o funcionamento do equipamento.

v" Procurar controlar os indices de faltas em niveis baixos.

v Controlar o desperdicio, orientar sempre o seu pessoal.

v" Acompanhar o crescimento produtivo dos funcionarios em treinamento.

v' Sugerir, por estar atento, as alteragdes fisicas ou de processo com objetivos

de melhorar a eficiéncia.

Segundo Moscovici, (2002), em qualquer grupo, da mesma forma, podem ser
observadas condi¢des variaveis de calor humano, tensao, movimentos, equilibrio,
restricdes, alegria, inseguranga, crises. Estas condi¢gdes, em conjunto formam a

atmosfera, responsavel pelo que os membros do grupo sentem ao seu respeito.

5.10 Direcionar

Todo o direcionamento feito pelo lider deve de forma, ser bem analisado para

nao haver erros e atrasos em meio ao processo produtivo. Dessa maneira, o lider
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deve saber o modo certo de direcionar, pois o resultado final sera feito pelos seus
liderados e se estes nédo forem bem informados fracassaram.

“Dé um peixe a um homem e o estara alimentando por um dia; ensine-o a
pescar e o estard alimentando por toda a vida”. (COVEY, 2002).

O lider tendo em maos o que se deve produzir e a forma de como se deve
produzir, possibilita a aplicacao dos métodos de seqliiéncia operacional para um bom
andamento produtivo favorecendo assim, um bom direcionamento. Administrando as
condicoes variaveis perante seus colaboradores mantendo um equilibrio de tarefas
com um bom balanceamento, procurando alcangar seus objetivos.

Para Covey (2002), a orientacdo e o direcionamento vém de padrdes, critérios
que gera nossas vidas. As pessoas que recebem orientagcbes possuem fortes
dependéncias fisicas e emocionais, condicionadas a viverem estilos de vida
egoistas, sensuais e sociais.

As pessoas que compdem o grupo trazem seus valores, sua filosofia e
orientacdo de vida. A interagdo permite conhecimento mutuo e identificacdo de
alguns pontos comuns que servirdo de base para a elaboracdo de normas coletivas,

tacitas e explicitas, na dinamica do grupo.

“Muitas pessoas entrardo e sairdo de nossa vida, mas apenas 0s amigos
verdadeiros deixardo pegadas em nosso coragdo. Para cuidar de vocé
mesmo, use a cabega. Para cuidar dos outros, use o coragdo. Se alguém

trair vocé uma vez, a culpa é dele, porém, se o trair pela Segunda vez, é

provavel que a culpa seja sua”. (Regina, 2000, p.38).

Saber direcionar implica, em entender como as pessoas reagiram quando vocé
delegara o que elas irdo fazer, por isso, cada lider deve analisar a personalidade de
cada colaborador, para melhor direciona-los no caminho certo para o alcance do
melhor resultado possivel.

5.11 Distribuicao
A distribuicdo de trabalho € uma das atividades que demonstram uma real

importancia dentro do processo produtivo. Pois é ela que favorece o ritmo do

processo favorecendo uma harménia para o mesmo.
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Segundo Barreto (1997), um distribuidor define o ritmo no fluxo de producao,
pois de nada adianta se tiver um bom lay-out e operadores treinados, se nao tiver
alguém apto a fazer a tarefa de alocar o produto as maquinas no momento preciso,
fornecendo assim um ritmo produtivo em harménia.

Um profissional dessa area deve conhecer a seqiéncia operacional do item a
ser fabricado, conhecer o maquinario e os operadores. Deve estar atento a
organizacdo e auxiliar a supervisdo, encontrar alternativas para superar as
dificuldades quanto a rejeicdo das pessoas a coordenacao e direcionamento do que
elas devem fazer, quebra de maquinas e remanejamento de pessoas. Desta forma
deve-se escolher um (a) distribuidor (a) com uma boa analise, pois ele (a) deve ser
agil e ter iniciativa.

Um ponto importante de um distribuidor € o da contagem das pecas produzidas
individualmente, pois ao colocar e retirar o servico de cada maquina ele fica de
posse naturalmente desses dados.

5.12 Motivacao

A motivacdo é a base do sucesso, € sua construcdo é feita de talento,
persisténcia, educacao, inteligéncia e incentivo que sdo de modo necessarios para
elaboracao dos propésitos, que o ajudam a transformar sonhos em realidade. Pois a
vida ndo é uma coincidéncia, é a consequiéncia daquilo que pensamos e fazemos.

Segundo Moscovici (2002), a motivagdo humana € constante, infinita flutuante
e complexa. O individuo € um todo organizado e integrado. O individuo como um
todo se emotiva, e ndo apenas parte dele, e a satisfacdo, conseqlentemente,
atingem o individuo todo.

As pessoas motivadas trabalham melhor e desempenham suas atividades com
disposic¢ao, otimismo e felicidade com o trabalho e com sigo mesmas, pois estar
motivado ajuda a mente a entender o gosto bom da vida que € o amor consigo
mesmo.

Segundo Moscovici (2002), o homem pode ser considerado um animal que
deseja e que raramente alcanga um estado de completa satisfacdo, a ndo ser curtos
periodos de tempo. Logo que satisfaz a um desejo, surge outro, sucessivamente.

Um mesmo desejo pode apresentar-se objetivamente de diferentes formas e, por
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outro lado, é dificil que um desejo consciente, ou um ato, possua uma sé motivacao

determinante.

Segundo Regina (2000), existem dez conselhos para motivar:

1.

Fuja do convencional.

2. Seja multifuncional, isto €, um especialista em mais de uma érea.
3. Procure clientes em vez de procurar emprego.

4. Nao desperdice seu talento em burocracia.

5. Nunca pare de aprender. Essa é sua Unica competéncia duravel.
6.
7
8
9
1

N&o gerencie. Lidere.

. Compatibilize sua vida profissional com a pessoal, familia e comunitéria.
. Sonhe e realize seus sonhos.
. Apaixone-se pelo que faz.

0. Diferencie-se da multidao.

“Confiar. Ter clareza nos objetivos. Delegar com autondmia, dar poder. Ter
sentido de missdo. Langar desafios acima da capacidade. Reconhecer
valores. Recompensar resultados. Ter um clima de trabalho, de vida, cheio

de amizade. Criar um ambiente fraternal e de amor”. (Regina, 2000, p.

43).

O comportamento humano é dirigido pelo desejo do individuo satisfazer suas

necessidades. A categoria de necessidades humanas proposta por Maslow apud

Arantes (1998, p. 372), enriquecida pelo estudo de varios pesquisadores, € um bom

roteiro para essa analise.

1.

Fisiol6gicas: Sao destinadas a manter a vida: alimentacao, agasalho, abrigo,

repouso. As empresas suprem essas necessidades quando remuneram de

forma justa seus integrantes, possibilitando que eles adquiram as utilidades

que eles necessitam.

2. Seguranga: Sao destinadas a assegurar a preservacao do individuo. Elas

incluem a manutencao de sua integridade fisica e impedem a privacao das

necessidades fisiolégicas. A administracdo pode agir positiva ou negativamente

sobre essas necessidades. Os planos de salude e programas contra acidentes

sao fatores positivos.
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3. Sociais: Dizem respeito ao fato do ser humano ter que pertencer a grupos,
de relacionar-se com outras pessoas. As necessidades sociais tendem a
manifestar-se com maior intensidade em uns do que em outros. As pessoas
buscam a sociabilidade porque desejam a confirmacdo para suas idéias,
convicgdes e valores, ou seja, as pessoas que tem as mesmas crengas tendem
a procurar umas as outras.
4. Estima: S&o necessidades relacionadas a auto-estima e a reputacdo, que
sao dirigidas ao préprio individuo, motivo pelo qual sdao conhecidas como
necessidades egoisticas. As necessidades de estima envolvem o auto-respeito,
competéncia, autonomia, etc., e sua satisfacdo promovem sentimentos de
prestigio, poder e influéncia nas pessoas.
5. Auto-realizagdo: S&o relacionadas a realizagdo do poténcial maximo de cada
individuo em particular, tais como: tornar-se aquilo que é capaz de ser, fazer
atuar plenamente suas potencialidades, autodesenvolver-se continuamente,
utilizar o maximo de sua criatividade.
Motivacao para o trabalho é uma expressao que indica um estado psicolégico
de disposicao ou vontade de perseguir uma meta ou realizar uma tarefa. Estudar a
motivacao para o trabalho € procurara entender quais sdo as razdes ou motivos que

influenciam o desempenho das pessoas.

5.13 Eficacia e Eficiéncia

Ser eficaz é o alcance dos resultados atingindo rapido e certeiramente os
objetivos estipulados, eficientemente falando com métodos e desempenho esse
resultado pode ser alcangado eficazmente.

Segundo Chiavenato (2000), eficacia € uma medida normativa do alcance de
resultados, enquanto eficiéncia € uma medida normativa da utilizagdo dos recursos
nesse processo, a eficacia dentro de uma empresa se refere a capacidade de
satisfazer as necessidades da sociedade por meio de suprimentos, enquanto
eficiéncia € uma relagao técnica entre entradas e saidas, € a relacao entre custos e
beneficios.

A eficacia e eficiéncia nunca andam juntas, pois, uma empresa pode ser
eficiente em suas operacdes e pode nao ser eficaz, ou vice-versa. A eficiéncia se

preocupa em fazer corretamente as operacdes de melhor maneira, com aspectos
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voltados para a parte interna da organizacdao. Quanto a eficacia, essa se preocupa
em fazer as coisas corretas para atender as necessidades da empresa com
aspectos voltados para a parte externa da organizacéao.

Para Snell apud Bateman (1998), eficiéncia e eficacia devem trabalhar juntas,
pois, mesmo uma empresa que tenha dominado as técnicas de administracdo
cientifica de Taylor e se tornando extremamente eficiente, é vulneravel se nao

considerar a eficacia de seus resultados.
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6. METODOLOGIA

Esta pesquisa tem a finalidade de apresentar solugdes para com a melhoria da
capacitacao da lideranga na industria téxtil/vestuario. Serdo utilizados os seguintes
tipos de pesquisa para o desenvolvimento deste trabalho: pesquisas Bibliogréaficas,
Pesquisa - acao, explicativa e Descritiva.

Para Lima (2004), a pesquisa bibliografica tem por finalidade conhecer as
diferentes formas de contribuicdo cientifica, sobre determinado assunto. Segundo Gil
Apud, Silva e Menezes (2001), pesquisa bibliografica é quando elaborada a partir de
matéria ja publicada, constituida de livros, artigos e materiais disponibilizados na
Internet. Através desta pesquisa buscou-se assuntos com determinados autores
para melhor conhecimento de como funciona um sistema fabril de uma industria
téxtil/vestuario e de qual forma uma boa lideranga pode atuar dentro da mesma
fornecendo lucratividade, além de analisar formas para capacitar a mesma
analisando métodos de treinamento.

A coleta de dados realizou-se na empresa pesquisada no periodo de 14 a 18
de outubro de 2008. A pesquisa foi realizada através e um questionario, com nove
questées para identificar a relacdo da lideranca para com seus colaboradores
avaliando os tipos de problemas, e apresentar solu¢gdes com auxilio de ferramentas.

Para Ruiz (1996), a pesquisa exploratéria numa caracterizacao inicial do
problema, tem sua classificacéo e sua reta definicdo. Constitui, pois, 0 1° estagio de
toda pesquisa cientifica; ndo tem por objetivos resolver de imediato um problema,
mas tdo somente apanha-los, caracteriza-los. Esta pesquisa buscou explorar forma
da qual a lideranga atua com seus colaboradores dentro de uma industria téxtil
vestuario

Segundo Gil (2002) pesquisa-acao € quando concebida e realizada com uma
acao ou resolugdo de um problema coletivo, onde os pesquisadores e participantes
que representam a situacao ou problema estdo envolvidos de modo cooperativo ou
participativo. Esta pesquisa busca encontrar os problemas ja existentes dentro da

organizagao a favor de compreendé-los e buscar meios de soluciona-los.
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A pesquisa explicativa visa identificar fatores que contribuem para a ocorréncia
dos fatos. Aprofunda o conhecimento da realidade porque explica, o “porque” dos
fatos (GIL, 1991).

A pesquisa descritiva busca conhecer diversas situagées que ocorrem na vida
social, politica, econébmica e outros aspectos do comportamento humano, tanto
individual como em grupos e comunidades. Esse tipo de pesquisa desenvolve nas
ciéncias humanas e sociais observando aqueles que merecem ser estudados e cujo
registro ndo consta de documentos.

APRESENTACAO DE RESULTADOS DO LEVANTAMENTO DA
PESQUISA
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GRAFICO 1 — Sexo.

@ MASCULINO
@ FEMININO

Foi realizado estudo em chéo de fabrica com o intuito de coletar a opiniao dos
colaboradores a respeito lideranca. Através disso chegou-se a conclusdao de que

entre todos os participantes do estudo, 80% eram mulheres e 20% homens;

GRAFICO 2 — Qual seu grau de escolaridade.

@12 A 42 SERIE
COMPLETO
8% 20% W12 A 4¢ SERIE
IMCOMPLETO
0% 052 A 82 SERIE

INCOMPLETO
052 A 82 SERIE
COMPLETO

B ENSINO MEDIO
44% INCOMPLETO

O ENSINO MEDIO
COMPLETO

Quando ao grau de escolaridade dos participantes, constatou-se que 20%
possuem o Ensino fundamental completo e nenhum dos entrevistados possui ensino
fundamental incompleto, 44% possuem o 1° grau incompleto e 4% ja concluiram,
24% dos participantes ainda ndao possuem ensino médio completo, e 8% ja

concluiram.
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GRAFICO 3 — Tempo de empresa.

29%
38% @ MENOS DE 1
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= 1A2ANOS
8% 02 A4 ANOS
25% O MAIS DE 4 ANOS

Dentre os entrevistados, 29% possuem menos de um ano de empresa, 8%
possuem entre um e dois anos de trabalho, 25% possuem de dois a quatro anos de

trabalho e 38% mais de quatro anos.

GRAFICO 4 — O que vocé acha da lideranca.

O OTIMA
EBOA
OREGULAR
OPESSIMA

40%

No que se refere ao que vocé acha da lideranga, 4% consideram a lideranga
otima, 56% consideram a lideranga como boa 40% consideram a lideranga como

regular.



42

GRAFICO 5 — Com relagéo entre os lideres e os colaboradores.

0% 8%

zOTIMA
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O0REGULAR
O PESSIMA

Com relacao entre os Lideres e os colaboradores foi considerado como 6tima
8%, 60% como boa regular 32%.

GRAFICO 6 — Os Lideres aceitam as opinides dos colaboradores.

0%

o SIM
® POUCAS VEZES
ONAO

Quanto os lideres aceitarem as opinides dos colaboradores, 73% disseram que

sim e 27% disseram que os lideres poucas vezes aceitam opinides.

GRAFICO 7 — Os lideres sabem conduzir e administrar a equipe co decisdes certas
em beneficios de todos.
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Quando se pediu se os lideres sabem conduzir e administrar a equipe com
decisoes certas em beneficios de todos, 64% disseram que poucas vezes, 32% que

sim e 4% concluiram que nao.

GRAFICO 8 — 0 que vocé acha das palestras e treinamentos.

O E MUITO IMPORTANTE
PARA ESCLARECER
4% DUVIDAS,AUMENTAR O
CONHECIMENTO E
MELHORAR O
RELACIONAMENTO

@ TRAZ INFORMAGOES E
MOTIVA OS
COLABORADORES A
MELHORAR HABITOS/
ATITUDES.

68% ONAO AJUDA EM NADA

Quando foi questionado o que vocé acha das palestras e treinamentos, na
opinidao deles, as respostas se dividiram da seguinte forma: 68% acreditam que é
muito importante para esclarecer duvidas, aumentar o conhecimento e melhorara o
relacionamento, 8% que traz informagdes e motiva os colaboradores a melhorarem

habitos e atitudes e 4% que ndo ajudam em nada.



GRAFICO 9 — Importancia de palestras e treinamentos.
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Quanto a importancia de palestras e treinamentos para a capacitacao de

lideres e colaboradores para melhor desempenhar suas fungdes, todos concluiram

que haveria a necessidade de haver mais palestra e treinamentos.
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CONCLUSAO

Com a realizagao do estudo concluiu-se que a necessidade da capacitacao da
lideranca, € essencial devido a importancia da industria téxtil/vestuario em ter na sua
organizagdo uma pessoa responsavel e comprometida a assumir responsabilidade
para liderar, com o objetivo do alcance de resultados para fins lucrativos.

Em relacao do objetivo a estudar a capacitacédo para a lideranga notou-se que
h& necessidades de treinamentos para esta desempenhar melhor suas fungoes.

Através da realizacdo da andlise do estudo conclui-se que as formas de
capacitacao da lideranca tornam-se um dos itens de muita importancia para
aumentar o conhecimento nas técnicas e métodos para a lideranca assumir seu
papel.

Ao analisar os métodos de treinamento para a capacitagdo da lideranga,
estabelecidos pelos recursos humanos, viu-se a necessidade de haver treinamentos
de como funciona o sistema fabril de uma industria téxtil/vestudrio e assuntos
respectivos de como influenciar, coordenar, distribuir, direcionar, organizar e liderar o
processo produtivo e pessoas. Além de estabelecer uma boa comunicagéo.

Conclui-se entdo que seguindo um padrao de entendimento, compreendendo o
sistema fabril e o papel que a lideranga ocupa no processo, notou-se que é possivel
através de um bom treinamento capacitar pessoas para que essas possam assumir
cargos e fungbes de responsabilidade, favorecendo uma maior rentabilidade a

empresa.
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UNISEP - Uniao de Ensino do Sudoeste do Parana.
FAED - Faculdade Educacional de Dois Vizinhos.
Curso de Tecnologia do Vestuario.

TERMO DE CONSETIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado (a) para participar, como voluntario, em uma
pesquisa. Apds ser esclarecido (a) sobre as informacdes a seguir, no caso de aceitar
fazer parte do estudo, assine no final deste documento, que esta em duas vias.

O projeto tem como titulo Estudo sobre a Capacitacdo da Liderangca na
Industria do Vestuario, em uma empresa no Sudoeste do Parana. Esta pesquisa tem
como responsavel o pesquisador e aluno do curso de Tecnologia do Vestuario,
Tiago da R. Machado cujo telefone para contato é 046 91025729.

O objetivo desta pesquisa é analisar e identificar a relacdo da lideranga para
com seus colaboradores.

A sua participagdo na pesquisa consiste em responder um questionario que
sera realizado pelo pesquisador, sem qualquer prejuizo ou constrangimento para o
pesquisado. Os procedimentos aplicados por esta pesquisa ndo oferecem riscos a
sua integridade moral ou fisica. As informacdes obtidas através da coleta de dados
serdo utilizadas para alcangar o objetivo acima proposto, e para composicdo do
relatério de pesquisa, resguardando sua identidade. Caso ndo queira mais fazer
parte da pesquisa. Favor entrar em contato com o pesquisador.

Este termo de consentimento livre e esclarecido é feito em duas vias, sendo
que uma delas ficara em poder do pesquisador e outra com o sujeito participante da
pesquisa.

Consentimento da participacao da pessoa como sujeito

U, JRGo
..., Abaixo assinado, concordo em participar do estudo como voluntario. Fui
devidamente informado e esclarecido pelo
PESQUISAAO ....cci i ittt , Sobre a pesquisa e o0s

procedimentos envolvidos, bem como o0s beneficios decorrentes de minha
participacdo. Foi me garantido que posso retirar meu consentimento a qualquer
momento.

Local: Santo Antonio do Sudoeste — PR. Data........ [enn. VA
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QUESTIONARIO

1. Qual seu sexo?
() masculino

() feminino

2. Qual seu grau de escolaridade?
()12 a 42 série completa ()12 a 42 série incompleta
() 5°a8°série completa () 5°a8°série incompleta

() ensino médio completo () ensino médio incompleto

3. Quanto tempo vocé trabalha nesta empresa?
() menos de 1 ano.

( )14&2anos.

( )24a4anos.

() mais de 4 anos.

4. O que vocé acha da lideranga?
( )otima

() étima

6. Os lideres aceitam as opinides dos colaboradores?
( )sim

() poucas vezes

( )nao
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7. Os lideres sabem conduzir e administrar a equipe com decisbes certas em
beneficios de todos?

( )sim

() poucas vezes

( )néo

8. O que vocé acha das palestras e treinamento?

() é muito importante para esclarecer duvidas, aumentar o conhecimento e
melhorar o relacionamento.

() traz informagbes e motiva os colaboradores a melhorarem habitos /
atitudes.

() ndo ajuda em nada.

9. Deveria haver mais palestras e treinamento para capacitar lideres e
colaboradores para melhor desempenhar suas funcoes?
( )sim

( )nao



