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RESUMO

O presente artigo abordou a tematica do perfil das trabalhadoras no setor de
costura em uma indastria e comércio de confecgbes Ltda., situada em Santo Cristo,
Rio Grande do Sul. A problematica trabalhou com as caracteristicas predominantes
no perfil das trabalhadoras do setor de costura de uma industria de confecgdes. O
objetivo geral proposto foi identificar o perfil das trabalhadoras do setor de costura
de uma industria de confec¢gbes. De modo mais especifico, os objetivos foram de
conhecer a organizacdo sob a perspectiva do gestor. A relevancia e aprimoramento
da investigacao foi sobre o perfil das trabalhadoras por meio de um questionario.
Possibilitando que os gestores possam identificar quais as particularidades que as
estimulam. A pesquisa trata-se de um estudo de caso, de natureza tedrico aplicada,
com abordagem ao problema qualitativo-quantitativa, para analise das coeréncias
dos fatos, descritiva com finalidade de expor as caracteristicas de determinadas
situacdes. As informacbes foram coletadas indiretamente por meio de
procedimentos técnicos como pesquisa bibliografica e estudo de caso. Através da
pesquisa realizada, observou-se que a empresa preocupa-se com o0 clima
organizacional e proporciona projetos de bem estar, procura satisfazer as
necessidades das colaboradoras. Porém, as mesmas sentem falta de alguns
beneficios. A gestora observa uma dupla jornada de trabalho enfrentada pelas
funcionarias, mas elas dizem estar satisfeitas e conseguem se adequar a vida
pessoal e profissional.

Palavras- Chave: Setor de Costura- Perfil feminino- Libidus.

ASBSTRACT

This article addresses the theme of the profile of the workers in the sector of
sewing in an industry and commerce of confections ltda, located in Santo Cristo, Rio
Grande do Sul. The problem worked with the predominant characteristics in the
profile of the workers of the sector of sewing of a garment industry. The proposed
general objective identified the profile of workers in the sewing sector of a garment
industry. In the specific objective we sought to know the organization from the
perspective of the manager. The relevance and improvement of research on the
profile of women workers will help managers identify the particularities that stimulate
them. The research covered a case study, of an applied theoretical nature, with an
approach to the qualitative-quantitative problem, to analyze the coherences of the
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facts, descriptive, in order to expose the characteristics of certain situations. The
information was collected indirectly through technical procedures such as
bibliographic research and case study. Through the research carried out, it was
observed that the company is concerned with the organizational climate and provides
welfare projects and seeks to meet the needs of employees. However, they lack
some benefits. The manager observes a double working day faced by the
employees, but they demonstrate that they are satisfied and are able to adapt to
personal and professional life.

Keywords: Sector of sewing- Female profile- Libidus.

INTRODUCAO

O presente artigo tem como o tema o estudo do perfil das trabalhadoras do
setor de costura em uma industria e comércio de confeccdes e delimita-se a
empresa Libidus Industria e Comércio de Confec¢des Ltda., situada em Santo Cristo,
Rio Grande do Sul, a fim de identificar, através do estudo, quais sao as
caracteristicas principais do perfil das trabalhadoras do setor de costura de uma
industria de confeccgdes.

O artigo tem como objetivo geral, verificar o perfil das trabalhadoras do setor
de costura de uma industria de confecc¢bes, a fim de descobrir suas perspectivas e
anseios em relacdo a organizacdo. De modo mais especifico 0os objetivos seréo
conhecer a organizacdo sob a perspectiva do gestor para compreender as
caracteristicas da empresa com relacdo a composicao da equipe de costureiras e
Identificar o perfil das trabalhadoras, com o propdsito de entender seus anseios e
motivacdes perante a empresa e a atividade que exercem.

O tema em estudo tem importancia para a organizacao, pois a realizacdo da
investigacdo sobre as caracteristicas predominantes no quadro de funcionarios
possibilitara identificar quais as particularidades que os estimulam. Assim a empresa
podera incentiva-los e desenvolver os pontos relevantes, uma vez que auxiliard na
identificacdo dos elementos influenciadores para o género feminino, ja que o setor
de producdo da empresa € composto somente por mulheres.

O artigo desenvolvido é resultado de uma pesquisa de campo. A acao inicial
€ a pesquisa bibliogréfica, que indicara as perspectivas de diferentes autores sobre
o0 tema e que servira de base para toda a analise. Nesse contexto, a pesquisa
aplicada, serd por meio de uma entrevista semiestruturada com a gestora e da

aplicacdo de um questionario fechado as colaboradoras do setor de producdo da



empresa e, para concluir, a conversdo dos dados sera de natureza qualitativa e
quantitativa e, inclusive, tem conclusdes explicativas.

O artigo sera organizado em trés secfes: a primeira é o desenvolvimento do
referencial tedrico acerca dos conceitos de gestdo de pessoas; conceito e
processos; a Motivacédo nas OrganizagOes; as Mulheres no Mercado de Trabalho. A
segunda trata da metodologia, a terceira, por sua vez, trata da andlise dos

resultados e, por fim, as conclusdes do estudo.

1 REFERENCIAL TEORICO

O referencial te6rico tem como base o estudo dos conceitos de gestdo de
pessoas e seus processos, pois quanto mais se entender suas definicdes e métodos
menos falhas irdo resultar. Ser relatado os conceitos de motivacao, apresentando os
fatores que interferem na satisfagdo das funcionarias e as teorias que podem servir
de base para processos de gestdo e por fim abordara o perfil da mulher no mercado
de trabalho, expondo sua trajetéria e sua evolucdo assim como seu estilo de

trabalho nas organizacdes.

1.1 GESTAO DE PESSOAS: CONCEITO E PROCESSOS

A gestdo de pessoas que procura estimular a qualidade e valorizacdo do
colaborador, buscando com que estes possam utilizar o maximo de seu potencial e
empenho, resultando no crescimento, tanto organizacional, quanto pessoal.

Fischer traz a concepc¢do de que gestdo de pessoas € o conjunto de préticas,
estratégias, principios, processos de gestdo e politicas indicadas a conduzir e
impulsionar o comportamento do individuo no trabalho. Esse modelo adotado pelas
organizacfes é a maneira pela qual a empresa se organiza para gerenciar esse
conjunto de recursos (FISCHER, 2002).

As politicas e praticas que constituem um processo administrativo podem ser
definidas em seis processos basicos: processo de agregar pessoas, aplicar pessoas,
recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas. Tais processos se
interligam, influenciando reciprocamente um ao outro, se algo falhar no primeiro,
consequentemente, 0s outros serdo afetados (CHIAVENATO, 2010).

De acordo com Marras, 0 processo de agregar pessoas abrange os métodos

de recrutamento, selecdo e socializacdo. Marras destaca que se devem atrair 0s



candidatos interessados e, através da triagem, definir o mais adequado, selecionar o
gue se enquadre ou se aproxime do perfil exigido (MARRAS, 2011).

O método de aplicar pessoas na percepcao de Dessler se refere ao processo
de desenhar, definir e analisar os cargos de uma organizagdo para que, dessa
maneira, os colaboradores sejam inseridos de modo adequado em determinada
funcdo, pois, quando se define os requisitos necessarios para ocupar 0 cargo se
torna mais facil a adaptacéo do colaborador (DESSLER, 2003).

Ao abordar o terceiro item, processo de recompensar pessoas, Chiavenato
justifica que este € o processo de incentivar os colaboradores. E a partir deste
processo que serdo observados e reavaliados a remuneracgdo, beneficios e demais
recompensas oferecidas pelas organizagbes. Para Chiavenato “s&o processos
utilizados para incentivar as pessoas e satisfazer suas necessidades individuais
mais elevadas.” (CHIAVENATO, 2010, p. 16).

Para Marras, 0 quarto processo se refere ao desenvolvimento de pessoas, 0
autor ressalta que apés um colaborador participar de um treinamento eficaz amplia
seu conhecimento, suas habilidades e suas atitudes (CHA). E uma técnica utilizada
para treinar e habilitar pessoas ou equipes para exercer suas responsabilidades
dentro da organizagdo (MARRAS, 2011).

Vergara salienta que o proximo passo é o de manter pessoas. Para que 0s
colaboradores permanecam na organizacdo, cabe a ela desenvolver atividades que
instiguem este funcionario a permanecer satisfeito, pois esta € uma circunstancia
que reduz a rotatividade. A partir dessa base, Vergara expde seu argumento de que
a motivacao € intrinseca, ou seja, depende de cada um se auto motivar, mas sugere
gue as organizacfes ndo podem deixar de estimular estes processos para que
aconteca naturalmente com seus colaboradores (VERGARA, 2011).

E por fim, o processo de monitorar pessoas na concepcao de Marras, deve
ser constituido por um banco de dados com as informacfes necesséarias para
gerenciar com efetividade o desempenho dos colaboradores, permitindo assim,
controlar os programas de desenvolvimento, cronogramas, avaliacbes de
desempenho com mais facilidade (MARRAS, 2011).

Dessa forma, pode-se entender que 0s seis processos sao fundamentais para
as organizagOes, como possuem uma correlacdo, cada qual deve ser desenvolvido

de maneira adequada e sem erros, pois caso haja uma falha na execucgéo de algum



destes procedimentos, os demais serdo afetados, resultando assim, em um ciclo de

problemas para a organizagao.

1.2 A MOTIVACAO NAS ORGANIZACOES

A motivacdo é fundamental na organizacdo para o bom desenvolvimento dos
colaboradores, desse modo, um bom ambiente de trabalho faz com que o
funcionario preze trabalhar e se sinta motivado para alcancar os objetivos da
empresa. E essencial para o individuo sentir-se motivado, pois representa uma forca
ligada as necessidades humanas e ao préprio sentido do trabalho para a pessoa.

Bergamini chama atencéo para o fato de que antes da Revolucédo Industrial, a
motivacdo era abordada de maneira rigida e por meio de intimidacdes, promessas e
gratificacdes, que posteriormente foi substituido por pecunia. Naquela época,
qualguer tipo de beneficio ou gratificacdo era considerado suficiente para
proporcionar a satisfacao dos colaboradores (BERGAMINI, 2008).

Vergara conceitua motivacdo como sendo algo que estd sempre em
construcdo, transformando-se a cada momento ou situacédo pertinente da vida de
cada individuo. Tem como caracteristica a continuidade, ou seja, motivar-se ndo é
algo determinado, mas sim, uma continua estruturacdo (VERGARA, 2011).

Complementando o conceito de Vergara, Robbins tras a definicdo de que a
motivacdo é algo relativo, alterando-se de um colaborador para outro. O autor
observa que um funcionario motivado realiza suas tarefas com satisfacdo, e nao
somente por obrigagcédo. O resultado positivo pode ser obtido quando o colaborador
se submeter a atividade de maneira satisfatoria, a fim de suprir suas necessidades
individuais (ROBBINS, 2009).

A motivacdo humana € um tema que vem chamando a atencdo dos
pesquisadores. Diversas teorias podem ser estudadas para tentar explicar esta
forca. E importante citar algumas teorias relacionadas ao tema: a Teoria da
hierarquia das necessidades de Maslow, teoria de McGregor, teoria de Herzberg,
teoria da equidade de J. Stacy e teoria de David McClelland.

Maslow em sua teoria, explica que as pessoas possuem necessidades
basicas que quando satisfeitas, tornam-se motivadoras. E isso s6 acontece quando
se deparam com a verdadeira importancia de algo que precisa ser suprido. Ao

mesmo tempo apresenta a hierarquia das necessidades basicas do ser humano,



sendo que, de forma individual, tornam-se consequéncia uma da outra. S&o elas:
fisiologicas; seguranca; social, estima e autorrealizacdo (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2010).

A teoria de Herzberg pretende explicar como funciona o ambiente de trabalho
em uma organizagdo, voltando-se para analise do nivel de satisfacdo e
descontentamento dos colaboradores que estdao na organizacdo. Destacado pelo
autor, os fatores como, promocOes e autorrealizacdo, sdo cruciais para
colaboradores contentados, ja os insatisfeitos abordam fatores como remuneracgao
(ROBBINS, 2009).

Marras traz a teoria de McGegor, onde complementa relatando que as
necessidades encontram satisfagcdo no proéprio trabalho, o autor tras a teoria X e Y,
mostrando duas formas distintas de “ser” e de “ver”. Um colaborador com perfil X,
que tem comportamento displicente, que ndo assume as responsabilidades do
cargo, difere do trabalhador com perfil Y, pois este assume 0s seus objetivos e
desenvolve seu potencial (MARRAS, 2011).

Maximiano afirma que o ponto central da teoria da equidade é a conviccao de
gue as recompensas devem ser proporcionais aos esfor¢cos de cada colaborador. A
percepcdo da falta de igualdade pode ocasionar frustracdo e impressao de
desprezo, em razdo de compararem seus resultados com os demais colaboradores,
(MAXIMIANO, 2011).

No gue tange a teoria das necessidades adquiridas, para McClelland sao trés
as necessidades que o homem adquire na sociedade. S&o elas: as de poder, que
envolvem status, prestigio e posicbes de influéncia; as de afiliacdo que estao
relacionadas ao afeto; e as de realizacdo, que engloba autoestima, e a
autorrealizacdo (VERGARA 2011).

Com o estudo das teorias, se pode observar que, cada uma parte de um
principio, € motivada por uma necessidade, seja financeira, social ou de condi¢éo de
vida. Mas cada uma explica de uma forma como o colaborador produz, como se
motiva para desempenhar suas atividades e buscar melhores resultados.

Chiavenato segue um posicionamento de que o ambiente organizacional é um
fator determinante da motivagdo. Quando acontecerem mudangas no ambiente
interno das organizagdes, transformacgdes, etc., igualmente ocorrem na motivagao
de seus colaboradores (CHIAVENATO, 2009).



Outro processo que pode estimular a motivagédo, segundo Franca € o tipo de
lideranga, pois esta ligada a estimulos e incentivos sobre seus subordinados. A
autora indica que é competéncia de um lider: incentivar, motivar, inspirar, além de
perceber as mudancas do ambiente interno e externo, ser capaz de resolver 0s
problemas infrequentes (FRANCA, 2006).

Um dos fatores importantes que influenciam na motivagdo, destacado por
Bergamini, é a qualidade de vida, sobretudo sabe-se que ndo é possivel motivar as
pessoas, pois a motivacdo vem do préprio querer do ser humano, mas pode auxiliar
o individuo a conseguir alcancar tal estado de espirito por meio do clima
organizacional (BERGAMINI, 2008).

As empresas devem criar acdes que motivam seus funcionarios, pois o
reconhecimento conta como um fator motivador, programas de remuneracao,
participacdo os lucros e resultados, beneficios para o colaborador de seus
familiares, horéarios flexiveis, entre outros. Nem todos os funcionarios sentem-se
motivados pelo dinheiro. Portanto, o gestor deve estar preparado para atender as
mais variadas necessidades que podem surgir (ROBBINS, 2009).

E possivel observar que o estimulo motivacional varia de acordo com as
necessidades de cada individuo, sejam eles internos ou externos, influenciados pelo
ambiente ou pelas relagcbes interpessoais. Cabe a empresa identificar e fornecer

estimulos necessarios para manter seus colaboradores motivados.

1.3 AS MULHERES NO MERCADO DE TRABALHO

Atualmente a mulher esta mais presente no mercado de trabalho sendo que, a
cada dia se adapta a novos desafios, derrubando o mito de fragilidade e de eterna
dona de casa. A mulher atual ndo apresenta o mesmo perfil daquelas que se
sentiam realizadas ao trabalhar nas linhas de producdo, uma vez que hoje,
naturalmente trabalham com diversas funcoes.

A inclusdo da mulher no mercado de trabalho se deu devido ao inicio da
Revolucao Industrial, em que as mulheres passaram a oferecer sua mao de obra. Na
medida em que aumentou a classe feminina no mercado de trabalho foram também
se tornando precérias as condicbes desse trabalho, o que se deu por conta das

distingbes entre as condi¢cdes de trabalho oferecidas as trabalhadoras em relagéo



aos trabalhadores, sejam em forma de menores salarios ou na forma de uma
hierarquia imposta (CARVALHO SILVA; MACEDO FILHO).

De acordo com Sina, “[...] as varias mudangas do século XX, alteraram o nosso
modo de ver o mundo. E foram essenciais para quebra dos paradigmas e o que
mais chamou atengédo foi a “tal fragilidade feminina”. Mesmo a historia estando farta
de exemplos, contrariando essa visdo ainda persiste o preconceito, apesar da
oposicao das corporacdes em abrir espaco para as mulheres, elas conquistaram o
seu ingresso a custa de muito esfor¢o” (SINA, 2007, p.7-8).

O autor Chanlat destaca um ponto relevante em todos os estudos sobre as
mulheres que é a dupla jornada de trabalho, pois além de todo o estresse e cansago
no final de um dia de trabalho a mulher ainda tem a necessidade de planejar e
organizar o lar, além do cuidado com os filhos e cénjuge, uma vez que se teve o
crescimento do trabalho externo feminino houve pouca participagdo do homem nas
tarefas domésticas (CHANLAT, 2010).

Segundo Bruschini, as mulheres de um modo geral sofrem de forma negativa
com as diferencas em relacdo aos homens. Também se deve analisar que a
preocupacao maior ndo reflete somente em melhores condigbes salariais para as
mulheres, mas sim, em buscar a igualdade em ocupar cargos antes desempenhados
exclusivamente por homens, bem como a melhoria nas condi¢des de trabalho, pois
ainda sdo mais precérias em relacdo ao do género masculino (BRUSCHINI, 2007).

Ao discutir sobre género, a autora Diaz observa que é necessario fazer um
esclarecimento sobre as diferencas entre 0s termos sexo e género para que assim
haja uma melhor compreensao do tema. A autora considera que o “sexo” refere-se
as particularidades bioldgicas que existem para diferenciar homens de mulheres. Em
outra perspectiva, o género esta interligado as relacdes sociais desiguais, que
surgem a partir das diferencas sexuais entre homens e mulheres (DIAZ, 1999).

Uma informacdo que discute as diferencas biologicas de identidade é
apontada por Louro, quando afirma que o conceito sobre o papel masculino e
feminino esta incluso em uma concepc¢ao cultural. Dessa forma, ndo é unicamente
as diferencas fisicas que determinam um género, uma vez que 0s principios de
género e sexualidade sdo desenvolvidos de forma ininterrupta por toda a existéncia
de um individuo (LOURO, 2008).

Robbins orienta no sentido de que as mulheres tendem a adotar um estilo de

trabalho mais democratico, ao mesmo tempo em que 0os homens se sentem mais a



vontade com um estilo mais autoritario. A mulher consegue estabelecer uma
compreensao por meio do qual os membros da organizacdo se vinculam, e
aprendem a confiar e a preocupar-se com 0s outros. Ja os homens tendem a decidir
sozinhos e somente depois expor as informacdes para os demais componentes do
grupo (ROBBINS, 2000).

Ferreira defende um posicionamento de que de o género feminino possui
caracteristicas que apenas agregam Vvalores organizacionais. As mulheres
trouxeram novas perspectivas para as empresas, cumprindo suas tarefas de
maneira delicada, detalhista, com cautela, buscando o0 maximo de precisdo em seus
resultados, proporcionando com mais facilidade o alcance dos objetivos das
organizacdes com eficiéncia e eficacia (FERREIRA, 2007).

Castells chama atencdo para o fato de que as principais diferencas entre o
estilo de trabalho feminino e o masculino além de questdes bioldgicas, estdo
relacionadas a condi¢des sociais que possibilitam que as mulheres disponham um
posicionamento mais benéfico no mercado de trabalho. Além disso, caracteristicas
como objetividade, perseveranca, estilo cooperativo, disposicdo de trabalhar em
equipe, de dividir decisdes e uso de intuicdo na andlise e solu¢cdo de problemas
(CASTELLS, 1999).

2 METODOLOGIA

A metodologia divide-se em categorizagcdo da pesquisa, dados gerados e
andlise e interpretacdo dos dados, demonstrando como foi realizado o estudo.

2.1 CATEGORIZACAO DA PESQUISA

O presente artigo caracteriza-se quanto a metodologia, como uma pesquisa
aplicada, qualitativa, quantitativa, descritiva, bibliografica e estudo de caso.

Quanto a sua natureza, a pesquisa aplicada refere-se ao estudo realizado em
uma industria de confec¢édo, que busca solucionar problemas praticos encontrados
apos a coleta de dados, se apresentara resultados obtidos.

A pesquisa qualitativa analisa cada situagdo a partir dos dados descritivos,
gue foram coletados por meio da entrevista com a gestora e a pesquisa quantitativa

pelo questionario elaborado com os funcionarios. Caracteriza-se como pesquisa
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descritiva pelo fato de ndo manipular os dados, apenas é utilizada como meio de
observar e verificar fatos ou variaveis.

E bibliografica, pois tem embasamento tedrico de diferentes autores para o
desenvolvimento das analises. E 0 estudo de caso por ter como processo a

investigacdo de uma empresa, a fim de entender o contexto em sua integralidade.

2.2 GERACAO DE DADOS

A sondagem dos dados realizou-se de forma direta e individual com a gestora
da empresa. Foi realizada no dia 26 de abrii de 2017, uma entrevistada
semiestruturada com a gestora, conforme consta no apéndice A.

ApOs esta entrevista, foi disponibilizado as 38 colaboradoras que estédo
diretamente ligadas ao setor de produgcdo, um questionario fechado, que foi
respondido no ambiente de trabalho, em que o gestor responsavel identificou o
momento mais oportuno para a aplicacdo e acompanhou o processo. Por meio deste
guestionario, os funcionarios puderam expor sua percepcdo em relacdo a empresa,

sem precisar se comprometer com os resultados, uma vez que eram andénimos.

2.3 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

ApOs a coleta de dados, foi realizada a analise e interpretacdo das
informacgdes obtidas, em que primeiramente foi transcrito a entrevista realizada com
0 gestor. Em um segundo momento, foram elaboradas tabelas com os percentuais
adquiridos no questionario elaborado com as funcionarias.

Os dados foram apresentados através da representacdo escrita realizando
comparativos entre a parte bibliografica, a entrevista com o gestor e a pesquisa dos
percentuais apurados.

3 ANALISE DOS RESULTADOS

Sera tratado nessa fase da pesquisa o detalhamento da entrevista realizada
com a gestora e com os colaboradores da empresa, a fim de atender aos objetivos

do artigo.

3.1 QUESTIONARIO ELABORADO COM A GESTORA DA EMPRESA
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Para atender o objetivo especifico proposto por este artigo, qual seja de
conhecer a organizacdo sob a perspectiva do gestor, a fim de compreender as
caracteristicas da empresa com relacdo a equipe de costureiras, foi aplicado um
questionério a gestora que esta diretamente vinculado ao setor de produgédo, o qual
consta no apéndice A.

As perguntas foram respondidas por uma das sécias que € proprietaria da
organizacdo, a qual ocupa o cargo de diretora de producdo. Tem como formacéo
superior Técnico em Seguranca do Trabalho e Graduagdo em Administracdo de
Empresas com Enfase em Comeércio Internacional. A gestora relata que no inicio,
guando possuia poucos colaboradores na organizacéo, ela desempenhava inimeras
funcdes como costureira, caixa, vendedora, dentre outras atividades. Atualmente a
empresa é composta por um quadro de 59 funcionérios, dos quais 11 sdo do sexo
masculino e 48 do sexo feminino.

A organizacdo nao possui um departamento de gestdo de pessoas definido,
porém, cada area que compde a empresa desenvolve seus colaboradores. Como a
empresa nao dispde de departamento de RH, 0s processos existentes nesse setor
sao realizados pelas quatro grandes diretorias: financeira, comercial, de criacéo e de
producéao.

Observa-se que, mesmo que a empresa ndo tenha um departamento de
recursos humanos desenvolvido, 0os gestores tem a preocupacdo em atender as
necessidades dos funcionérios.

Fischer trds a concepcao de que a gestdo de pessoas deve ser feita de forma
estratégica, tendo como obijetivo principal o planejamento organizacional, introduzir
em suas praticas, mudancas de preceitos que modificam significativamente o rumo
dos resultados e o perfil cultural da organizagdo, valorizando os talentos que
compdem a sua equipe de trabalho (FISCHER, 2009).

Conforme relatado pela gestora, no caso da producéo, a empresa nao dispde
de nenhuma ajuda de 6rgdos publicos, por exemplo, cursos disponibilizados em
prefeituras ou SENAI (Servico Nacional de Aprendizagem Industrial) para
desenvolver e preparar as pessoas a trabalhar na producdo. Por esse motivo, na
maioria das vezes, a empresa contrata pessoas sem experiéncia e sem
conhecimento na area de corte e costura, fazendo posteriormente, todo treinamento

interno.
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As tarefas entre as funcionarias sdo distribuidas conforme a demanda de
producédo, cada uma desempenha uma atribuicdo. Um ponto importante destacado
pela gestora é que as colaboradoras ndao deixam de auxiliar umas as outras quando
ha alguma necessidade, gerando um bom clima entre elas.

A gestora foi questionada se no banco de curriculos existiam candidatos
homens, tendo respondido que recebem curriculos de homens e também sé&o
analisados, mas o candidato geralmente ndo tem como objetivo atuar na area de
producdo. A procura € mais para os setores de expedicdo, vendas externas ou para
motorista. Ao complementar sua resposta, ela recorda que ja tiveram a experiéncia
de contratar homens para trabalhar no setor de producdo, porém néo tiveram
sucesso pelo fato de que estes ndo se adaptaram ao setor.

Nota-se que, mesmo que a empresa disponibilize oportunidades para que
homens ocupem seu espagco no setor de producdo, mais especificamente na
costura, ndo hé procura.

A percepcdo de Louro é de que a sociedade possui preceitos formulados
sobre as atividades desempenhadas especialmente por homens ou por mulheres.
N&o sdo somente fatores bioldgicos que os diferenciam. H& um perfil previsivel que
as pessoas esperam em relacdo ao género feminino ou masculino, o que esta
diretamente ligado a cultura do individuo, empresa ou sociedade (LOURO 2008).

Pelo fato de ver na organizacdo uma oportunidade de emprego, oferecendo
seguranca financeira, a empresa estimula os funcionarios para que desenvolvam
perspectivas de crescimento pessoal e profissional e demonstrar a eles que serdo
valorizados pelo trabalho que desempenham dentro da empresa, o fato de
proporcionar um clima organizacional agradavel e estavel. Segundo a gestora, sao
0S principais motivos que levam as pessoas a procurar a organizagao para trabalhar.

Percebe-se que a empresa preocupa-se em transmitir confiangca sobre a
carreira de seus empregos, procurando demonstrar a importancia de cada um no
desempenho de suas atividades, proporcionando um ambiente de trabalho
agradavel.

De acordo com a socia, os fatores que poderiam causar desmotivacao nos
colaboradores seriam, a ndo conformidade no momento de realizar os pagamentos
dos salarios, e um clima organizacional desagradavel. Ela salienta que a empresa
tem uma preocupacdo constante tanto no pagamento dos funcionarios quanto em

manter um clima organizacional apropriado.
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Para Vergara, o proprio trabalho é um fator motivacional e que faz ir a busca
de uma organizacdo para que possa exercer suas atividades, em consequéncia
disso, ao encontrar um sentido no trabalho que realiza, o individuo passara a sentir-
se motivado (VERGARA 2011).

A organizacao esta pondo em pratica dois projetos importantes que auxilia a
desenvolver as pessoas e favorece a melhora do clima organizacional, que sao:
Desenvolvimento de Equipes e Lideres, em que os temas abordados sédo a
motivacado, trabalho em equipe e resiliéncia. A proposta € de que uma vez por més,
durante uma hora, todos deixem suas tarefas na empresa para receber o
treinamento que é passado através da leitura de livros, reflexdes de filmes. Dessa
proposta, surgiu a ideia do projeto “Bom dia Semana”, onde todas as segundas-
feiras um setor é sorteado para apresentar algum tema motivacional.

O outro projeto é o Circuito de Bem estar com o SESI: o objetivo deste é falar
da importancia da salude e bem estar, onde um profissional nutricionista ou de
educacao fisica desenvolve todo més com os colaboradores algum tema referente a
area da saude.

Observa-se que a organizacdo tem a preocupacdo em manter um bom
relacionamento entre os colaboradores e proporcionar momentos em que eles
possam relatar suas opinides.

Marras descreve que desenvolver pessoas € essencial, impulsionando suas
habilidades e suas atitudes. Este processo envolve treinamento e desenvolvimento
como itens de seu programa de mudangas organizacionais (MARRAS, 2011).

As contratacdes e desligamentos na empresa, segundo a gestora, S80 pouco
frequentes, o desligamento somente acontece ap0s muitas conversas e se mesmo
assim, ndo se observou mudancas. As contratacfes variam conforme a necessidade
de repor funcionarios, pelo aumento da producao e a urgéncia em suprir a demanda
de trabalho.

Quando questionada sobre as vantagens e desvantagens de se trabalhar com
um quadro de funcionarios em maioria do sexo feminino, ela ressalta algumas
caracteristicas, em sua opinido, préprias da mulher, como a maneira delicada,
detalhista, e cautelosa que trabalham, buscando o maximo de precisdo em seus
resultados, o que é algo positivo para a empresa, sendo vantagem neste sentido a

mao de obra feminina.
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A desvantagem destacada por ela € a dupla jornada de trabalho da mulher e
principalmente o papel de mée que sempre esta a frente como prioridade. A gestora
complementou que as faltas geralmente sdo em funcdo das maes acompanharem
seus filhos na escola, consultas médicas, etc.

Conforme Ferreira, o estilo feminino de trabalho possui particularidades.
Novas compreensodes foram apresentadas as empresas por meio da maneira como
as mulheres atuam, cumprem suas tarefas de modo delicado, minucioso e com
atencdo, empenhando-se 0 maximo para obter exatiddo nas conclusdes de seus
trabalhos (FERREIRA, 2007).

De acordo com a gestora, a presenca feminina em um cargo superior pode
gerar influéncia para as funcionarias, promovem a motivacdo para que cada uma
possa arriscar-se e evoluir dentro da organizacao. Os principais cargos de lideranca
feminina sdo ocupados pelas duas sécias desde que comecaram a empresa, a
criacdo e toda parte de compras e desenvolvimento de pessoas hoje € de
responsabilidade as duas proprietarias.

Além disso, tem as colaboradoras que iniciaram na producédo e hoje exercem
cargos importantes como a Coordenadora de Producgdo, PCP (Coordenadora de
Planejamento e coordenadora de producdo) e Administrativo/Financeiro.

Nenhuma das lideres, tanto sécias como colaboradoras, haviam ocupado
cargo de lideranca em outras empresas. Portanto, ela relata que essas funcdes
foram conquistadas pelo desempenho de cada uma, ou seja, ndo ficaram
acomodadas e sempre estdo a procura de aperfeicoamento, crescimento e
desenvolvimento.

Observa-se que a lideranca das mulheres tem influéncia na organizacao,
servem como conexao direta entre a producdo e 0s objetivos organizacionais e
estdo diretamente vinculadas aos colaboradores, facilitando assim, a identificacéo
de possiveis questdes a serem resolvidas.

Franca destaca que a lideranca possui um papel importante na motivacéo, os
individuos criam uma relacdo entre si, uma acaba por influenciar a outra. Sem ter
uma finalidade explicita, a lideranga ocorre no momento que alguém tenta estimular
o0 comportamento de um individuo ou de um grupo (FRANCA, 2006).

Questionado sobre sua avaliacdo perante a presenca feminina no mercado de

trabalho, a gestora relata sua opinido, afirmando que a mulher estad cada vez mais
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conquistando novos cargos e superando expectativas, seu desempenho esta em
constante evolugéo.

A sécia tem clareza da importancia da mulher no mercado de trabalho, o que
€ importante para a valorizacdo da colaboradora. Ela possui conhecimento das
dificuldades enfrentadas pelas mulheres, pelo fato dela mesma defrontar-se com as
privacdes intrinsecas do género feminino.

Segundo Sina, o cenario vem mudando e a classe feminina vem aumentando
no mercado de trabalho, quebram antigos padrbes e possuem perfil inovador e néo
se enquadram mais no paradigma de fragilidade feminina (SINA, 2007).

Ao final da entrevista identificou-se que, embora a empresa nao comtemple
de um departamento de gestdo de pessoas, tem a preocupacdo em manter e
desenvolver

as pessoas. Promove programas de melhoramento de clima

organizacional o que é importante para a satisfacdo no ambiente de trabalho.

3.2 CONSIDERACOES SOBRE A EMPRESA FEITAS PELAS COLABORADORAS

Para atender o primeiro objetivo especifico do artigo, de identificar o perfil das
trabalhadoras do setor de costura, a fim de descobrir suas perspectivas e anseios
em relagdo a organizagdo, foi realizado um questionario individual as 38
colaboradoras, o qual consta no apéndice B.

Em um primeiro momento, identificou-se o do grau de escolaridade das

colaboradoras e o tempo que cada uma esta na empresa, conforme ilustragdo 1:

Grau de Ensino Ensino Médio Curso Técnico Curso
Escolaridade Fundamental Superior
Completo 13,16% 44,74% 10,53% 5,26%
Incompleto 15,79% 2,63% 2,63% 5,26%
Tempo de Menos de 1 ano De 1 a3 anos De3a5anos | De5a9anos
empresa 8,11% 40,54% 18,92% 32,43%

llustracéo 1: Grau de escolaridade e tempo de empresa.
Fonte: Producédo da pesquisadora

Nota-se que a maior parte das colaboradoras, de acordo com a ilustracédo 1
tem o ensino médio completo. Percebeu-se, portanto, que uma porcentagem

consideravel das funcionéarias estd de 5 a 9 anos trabalhando na organizacdo. No



entanto a maioria estd menos de 3 anos, podendo boa parcela estar ainda em

periodo de adaptacao, que pode se um aspecto a ser verificado pela empresa.

Na ilustracdo, 2 tem-se a idade das colaboradoras e se possuem filhos.

IDADE 18 a 25 anos 25 a 30 anos 30 a 40 anos Mais de 40 anos
26,32% 34,21% 18,42% 21,05%
FILHOS NAO SIM
39,47% 60,53%

llustracédo 2: Idade e Filhos.
Fonte: Producéo da pesquisadora

Nota-se a maioria das colaboradoras tem entre 25 e 30 anos de idade, e um
percentual consideravel possui mais de 40 anos. Observa-se também que uma
relevante porcentagem das colaboradoras ainda n&o tem filhos, podendo ser uma
necessidade futura a licenca maternidade.

A satisfacdo com o trabalho e a conciliacdo da vida pessoal esta apresentado

na ilustracéo 3.

Satisfacdo com o trabalho Satisfeito Muito Pouco Muito
realizado 71,05% Satisfeito Satisfeito Insatisfeito
21,05% 5,26% 2,63%
Conciliagdo entre vida pessoal e profissional 60,63 % 39,47%

llustracéo 3: Satisfacdo com o trabalho e conciliacdo do trabalho com a vida pessoal.
Fonte: Producéo da pesquisadora

Nota-se que a maioria dos colaboradores esta satisfeito com o trabalho
realizado e consegue conciliar a vida pessoal e profissional, porém existe uma
parcela ndo satisfeita. A empresa pode buscar identificar pontos de melhoria para
gue este percentual seja reduzido ainda mais.

Para Robbins, a satisfacdo é algo individual e € influenciada de maneira
particular, uma vez que o funcionario motivado realiza suas tarefas ndo somente por
obrigacdo, mas por satisfacdo gerando assim, um resultado positivo para si como
para a organizacao (ROBBINS, 2009).

Identificou-se o indice de realizagdo profissional e seguranga com o emprego

como consta na ilustragéo 4:

Realizacdo Profissional Excelente Boa Ruim
26,31% 60,53% 13,16%
Seguranga no emprego 2,63% 81,58% 15,79%

Fonte: Producédo da pesquisadora

llustracédo 4: Realizacao profissional e estabilidade no emprego.
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Percebe-se que a maioria dos colaboradores diz estar realizado e se sente
seguro em sua funcdo, o que demonstra que a empresa tem uma boa credibilidade
com os funcionarios. Uma pequena parcela esta descontente, que pode representar
uma insatisfacdo também em relacéo a funcdo que executa, o que cabe a empresa
investigar.

McGegor apresentada por Marras, que relata que as necessidades encontram
satisfacdo no proprio trabalho, pois um colaborador seguro com o trabalho que
realiza assume 0s seus objetivos e desenvolve seu potencial (MARRAS, 2011).

Em relacdo ao relacionamento da equipe e o tratamento que recebe da
chefia, os indices podem ser notados na tabela 5:

Vocé considera seu relacionamento com as pessoas de sua Excelente Bom
equipe 21% 79%
Tratamento recebido pela chefia 26,31% 73,69%

llustragédo 5: Relacionamento com a equipe e tratamento que recebe da chefia
Fonte: Producéo da pesquisadora

Observou-se que entre as colaboradoras existe um bom relacionamento, e
gue a maioria se diz contente com o tratamento que recebe de seus superiores, 0
gue mostra que a empresa esta no caminho certo.

Segundo Franca, o papel do lider € estar disposto a motivar, incentivar e
acreditar no potencial de sua equipe, por isso deve tratar seus subordinados de
maneira igual, cada um com suas particularidades, identificando os problemas
esporadicos (FRANCA, 2006).

Sobre o0 sentimento de estresse ao final de um dia de trabalho e a satisfacao

com o salario, pode ser observado na ilustragéo 6.

Estresse ao fim de um dia de trabalho Nunca Raramente | As vezes Sempre
18,42% 10,53% 63,16% 7,89%
Seu salério condiz com seu Sim Nao Talvez
desempenho? 42,11% 15,79% 42,11%

llustracdo 6: Sobrecarga e estresse no trabalho e se o salario condiz como

desempenho.

Fonte: Producéo da pesquisadora

Nota-se que grande parte dos empregados diz sentir-se sobrecarregados

ocasionalmente e uma porcentagem acredita que seu salario ndo esta de acordo
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como seu desempenho. Entretanto, a empresa demostrou-se preocupada com o
bem estar dos colaboradores, porém poderia verificar quais os fatores que estédo
contribuindo de maneira desfavoravel para estes percentuais.

Ressaltado por Bergamini, € fundamental que a empresa se preocupe com a
qualidade de vida, funcionarios sobrecarregados ou estressados ndo é possivel
motivar, pois a motivacdo vem do proprio querer da pessoa, e que possam fazer do
ambiente de trabalho um lugar agradavel e produtivo (BERGAMINI, 2008).

A ilustracdo 7, demonstra a opinido dos colaboradores referente a

oportunidade de progresso de carreira e desejo de exercer outra fungao.

Vé oportunidade para progresso de carreira na Sim N&o Talvez
izacao?
organizagao: 47,37% 13,16% 39,47%
Vocé gostaria de exercer outra fungcdo na empresa? 31,58% 68,42%

llustracdo 7: Oportunidade de progresso. Gostaria de exercer outra funcao na

empresa.
Fonte: Producé&o da pesquisadora

Observa-se que a maioria dos funcionarios diz perceber oportunidade de
progresso ha empresa, porém, uma porcentagem consideravel ndo gostaria de
exercer outra atividade na empresa, mesmo a organizacdo podendo oferecer
crescimento profissional e oportunidade em outras fungoes.

Sobre a quantidade de funcionarias em relacdo a demanda de trabalho e o

desejo de ocupar um cargo de lideranca, demonstra-se na ilustracéo 8:

Vocé acha que a quantidade de funcionarias é compativel com Sim N&o
2
demanda de trabalho~ 55.26% 44.74%
Vocé gostaria de ocupar algum cargo de lideran¢a na organizagao? 36,84% 63,16%

llustracéo 8: Numero de colaboradores é compativel com a demanda. Desejo de

ocupar outro cargo.
Fonte: Producdo da pesquisadora

Observa-se que um percentual razoavel de colaboradores acredita que ha
funcionarios suficientes para a demanda de trabalho, porém, um nimero significativo
também diz perceber que ha muitas atividades para a quantidade de funcionarias,
como foi relatado pela gestora, a empresa busca distribuir as tarefas de acordo com
os setores e fungdes. Observa-se também que a maior parte dos colaboradores néo

almejam cargos de lideranca.
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Os colaboradores foram questionados sobre os beneficios oferecidos pela
empresa, a maioria disse sentir falta de beneficios e sugeriram alguns como: plano
de saude; vale alimentacéo; auxilio educacéao e vale refeicao.

Na ilustracdo 9, esta sendo a resposta dos colaboradores sobre o feedback.

Vocé recebe retorno da empresa de como esta se saindo no trabalho? Sim N&o
81,58% 18,42%

llustracdo 9: Retorno sobre seu trabalho
Fonte: Producéo da pesquisadora

Observa-se que a maior parte dos colaboradores percebe que tem retorno de
como estdo desempenhando suas tarefas, o que é um fator que estimula o bom
clima organizacional.

Maximiano aborda na teoria da equivaléncia que seu ponto principal € que os
beneficios sejam proporcionais aos esforcos de cada colaborador, porém esse
meétodo poderia gerar frustacdo entre os empregados, uma vez que a percepcao de
igualdade pode ser desfavoravel aos demais. (MAXIMIANO, 2011).

Questionados sobre os aspectos que levou cada individuo a buscar a
organizacao para trabalhar, chegou-se a conclusédo de que o item que prevaleceu foi
o trabalho que cada um realiza, com 44,74%, em sequéncia a estabilidade do
emprego e um ambiente agradavel foram os fatores que se destacaram obtendo
13,16%. Sobre a qualidade de vida 7,89% diz foi o que os levou a procurar a
organizacao e 5,26% alegam que 0s aspectos que o0s atrairam na empresa foi o
salario; beneficios oferecidos pela organizacéo; A falta de opcéo de outro emprego
ou reconhecimento.

Verifica-se que o salario ndo é o principal fator de satisfacdo. Por outro lado,
percebeu-se que o trabalho é sim o que leva os colaboradores a ir em busca da
organizacdo para trabalhar, o que pode significar que a empresa passa uma boa
imagem, sendo um atrativo para novos candidatos.

Segundo Robbins, nem todos os funcionarios permanecem motivados apenas
pelo dinheiro ou beneficios oferecido, deste modo o gestor precisa estar disposto a
atender as mais variadas necessidades que podem surgir (ROBBINS, 2009).

Verificando a resposta das colaboradoras em comparacdo com o que foi
relatado pela gestora, em relacdo a sobrecarga de trabalho, sugere-se que a
empresa verifique juntamente aos setores como esta a divisdo das tarefas, mesmo

sendo dito pela gestora que a empresa preocupa-se com a definicdo das funcgdes.
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Notou-se que tanto a gestora, quanto as colaboradoras, disseram que o que
leva as pessoas a buscar a organizacdo para trabalhar é a identificacdo com o
trabalho realizado na organizacdo. O clima organizacional também é foi bem
avaliado. Por isso, € importante que a empresa continue a investir em programas
que auxiliam na melhoria do ambiente de trabalho, como ja esta fazendo com os
programas de Desenvolvimento de Equipes e Lideres e o Circuito de Bem estar com
o SESI.

A gestora destacou como uma desvantagem de se ter um setor composto
somente por mulheres, a dupla jornada de trabalho, referindo-se as atividades
domésticas em funcdo dos filhos. No entanto, as colaboradoras dizem estar
realizadas e satisfeitas com o trabalho que realizam e que conseguem conciliar o
trabalho com a vida pessoal.

Recomenda-se que a organizacdo, verifique a possibilidade de implantagcéao
de alguns dos beneficios citados como importantes para as funcionarias, buscando
aumentar ainda mais o comprometimento destas e sentido de pertencimento ao
grupo. Notou-se que existe uma satisfacdo muito grande na maioria da equipe, em
trabalhar na organizacdo. Muitas colaboradoras esta ha varios anos na empresa, 0
gue demonstra que a organizacao realiza acOes pertinentes para manutencao do
ambiente de trabalho. O fato de ser uma equipe composta apenas por mulheres nao

€ um fator que pode ser analisado como negativo.

CONCLUSAO

A pesquisa que teve como tema o estudo do perfil das trabalhadoras do setor
de costura em uma indastria na empresa Libidus Industria e Comércio de
Confeccbes Ltda, a fim de conhecer, quais as caracteristicas predominantes no perfil
das trabalhadoras do setor de costura.

O objetivo geral proposto foi verificar o perfil das trabalhadoras do setor de
costura de uma induastria de confeccdes, a fim de descobrir suas perspectivas e
anseios em relacdo a organizacdo, de modo mais especifico, os objetivos aplicados
foram de conhecer a organizacdes sob a perspectiva do gestor e identificar as
caracteristicas das trabalhadoras do setor de producdo. Na problematica
apresentada identificou-se as principais caracteristicas do perfil das trabalhadoras,

onde a maioria apresentou ter somente o ensino médio completo, muitas estdo ha
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varios anos na atividade de costura e observou-se que se sentem satisfeitas com o
trabalho que realizam, conseguindo conciliar a vida pessoal com a profissional,
independente de ter ou nao filhos.

Identificou-se no primeiro objetivo especifico a estrutura da empresa sob a
perspectiva do gestor e seu posicionamento em relagcdo ao quadro de funcionarias
no setor de costura ser composto por mulheres. Pode-se identificar que a empresa
tem uma grande preocupacdo com 0 clima organizacional, uma vez que busca
sempre inovar e promover uma boa relacdo entre as colaboradoras e lideres.
Procura melhoria e aprimoramento nos treinamentos e beneficios que oferece aos
funcionarios.

O segundo objetivo foi identificar o perfil das trabalhadoras no setor de
costura, feito por meio de um questionario apresentado no item 3.2, no qual se
verificou que as colaboradoras estdo satisfeitas na organizacdo e sente-se
realizadas com seu trabalho. Mesmo a maioria das colaboradoras tendo filhos,
dizem que conseguem conciliar a vida pessoal e profissional. No entando, as vezes
se sentem sobrecarregadas ao final de um dia de trabalho com as atividades da
empresa.

Nesse contexto, poderiam ser elaboradas futuras pesquisas na organizacao,
abordando o estudo sobre beneficios que poderiam auxiliar no aprimoramento da
satisfacdo e que possam continuar engajadas no trabalho. Outro possivel tema que
poderia ser estudado € a descri¢cdo de cargos.

Para a académica, possibilitou por em préatica os ensinamentos passados e
permitiu comparar as teorias estudadas com os dados coletados na pesquisa de
campo, proporcionou conhecer o perfil das trabalhadoras, alcancando as
expectativas de entender o porqué de uma empresa manter um setor composto
somente por mulheres. Para a empresa, o estudo realizado serve como meio de
compreender a importancia de conhecer as caracteristicas principais de seus
colaboradores facilitando, assim, a identificacdo de quais as particularidades que os
estimulam, assim a empresa podera incentiva-los de acordo com sua necessidade

de satisfacéo.
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