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Este artigo foi realizado a partir da dissertagdo de mestrado em gestdo empresarial do
Uni-FACEF e esta relacionado com o trabalho qualificado ou ndo do funcionario das industrias
de confeccéo da cidade de Passos, localizada no sudeste de Minas Gerais.

O trabalho é relevante para esta cidade, regido, também por ter como énfase a reflexdo
dos procedimentos organizacionais em recursos humanos, desenvolvidos pelas industrias de
confeccdo de Passos.

Os empresarios destas industrias demonstram preocupacfes quanto ao seu ramo de
atividade, devido aos seguintes aspectos: a menor procura quanto aos seus produtos; as vendas;
0s precos, a qualidade, e a concorréncia de inddstrias de coreanos que estdo sendo instaladas na
cidade.

Este trabalho tem como problema analisar se os treinamentos e qualificacdo de mao-de-
obra nas industrias confeccionistas de Passos, satisfazem aos objetivos dos empresarios na busca
da competitividade, o porque da morosidade no desenvolvimento destas industrias? O
treinamento influencia nos seus resultados?

Possui como objetivo verificar a existéncia de treinamento na condicdo de estar se
tornando uma ferramenta constante para o aprimoramento do trabalho destes funcionérios. Para
responder ao problema de pesquisa e atingir os objetivos, foi utilizado o modelo proposto por
Milkovich e Boudreau(2000), autores com foco em treinamento de pessoas para melhores
resultados nas organizacdes, tratam do treinamento como arma estratégica das empresas.

Os Recursos Humanos das Organizacdes

As atividades de administrar empresas, se fazem com ajuda de recursos como capital,
estrutura, tecnologia e pessoas. Para este trabalho e para auxiliar na compreensdo do foco
relacionado ao ser humano nas organizacGes, € necessario atentar para a importancia ao tema.

Vergara (2000) demonstra a capacidade do ser humano de trabalhar em organizacdes e
estar sempre a frente delas, mostra sua caracteristica de criar e transformar. De acordo com a
autora, as transformac@es ocorridas na sociedade foram significantes, a velocidade das mudancas
é uma dimens&o extremamente relevante no mundo contemporaneo.

As empresas e as pessoas, comprometidas neste processo, estdo atentas as mudangas
hoje cada vez mais velozes, principalmente no que diz respeito as atividades rotineiras, as
necessidades do mercado, as inovagOes sobre o trabalho e o produto, e, ndo se esquecendo, a
forma de trabalho pessoal.
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O ser humano trabalhou para melhoria de seu procedimento operacional, em todos 0s
segmentos. Este processo de mudanga se tornou uma constante para as empresas, que, através de
seus funcionarios, desenvolveram técnicas e procedimentos racionais na realizacéo do trabalho.

Vergara (2000) faz um referencial do ambiente, onde a mudanca diz respeito a
emergéncia de uma sociedade baseada na informacédo e que se manifesta na forma de acelerado
desenvolvimento tecnoldgico, e a globalizacao que viola a no¢do de mercado doméstico, mas que
mesmo assim nota-se neste ambiente um processo de cooperacdo, parcerias entre empresa e
pessoas dentro destas empresas.

Para Drucker(1997), o que diferencia uma organizacao de sucesso daquela que fracassa
é a capacidade de colocar o conhecimento de seus colaboradores a seu servigo, dando melhor
resposta as mudancas do mercado.

Chanlat (1996, p.192) descreve sobre a subestimagdo do tempo qualitativo pelo tempo
quantitativo vivido nas industrias pela Sociologia Industrial, negligenciando o tempo vivido, em
favor das estruturas temporais. Faz uma analogia sobre estes tempos, onde mostra a indiferenca
estampada por uma sociedade, sobre 0 comportamento humano do individuo na industria:

Os sistemas de producgdo da industria moderna, onde a reunido de pecas
compreende uma série de operacBes cronometradas, sdo consideradas a expressdo
mais perfeita da racionalidade tecnol6gica; é ai que a concepcdo quantitativa do
tempo encontra sua mais pura encarnagdo. (...) a Sociologia Industrial se interessou
muito mais pela organiza¢do metddica do tempo nos sistemas de decomposicdo de
tarefas do que pela maneira pela qual aqueles que executam essas tarefas ddo sentido
ao tempo.

As mudangas da tecnologia empregada nas industrias devem ser acompanhadas pelo
fator motivacional. E importante que os funcionarios sintam-se responsaveis e desempenhem seu
papel nas empresas e motivados para melhores resultados e maior comprometimento com suas
funcoes.

A presente pesquisa com base nos questionarios visa analisar o procedimento efetuado
nas industrias, quanto as tarefas que os funcionarios executam, bem como a tarefa desenvolvida
pelos administradores da institui¢do, no que diz respeito ao departamento de recursos humanos.

Wood Jr.(2004) afirma que o processo de mudanca, principalmente, organizacional, €
assunto largamente explorado nos ultimos anos com analises profundas por abundéncias de
artigos e livros. Mostra que até mesmo receitas foram criadas para gerentes melhorarem a
performance de suas empresas.

Segundo Caravantes e Bjur (1996) é necessario acompanhar ou até mesmo antecipar as
mudancas que ocorrem na sociedade, investindo no continuo aprimoramento e aperfeicoamento
dos processos de qualificacdo de funcionarios em quaisquer departamentos da organizacao.

O departamento de recursos humanos possui algumas fases ou etapas que, se bem
trabalhadas, irdo proporcionar funcionarios competentes a organizacdo. Essas etapas figuram
como processo de administracdo de recursos humanos, procedimentos que oferecem ao
funcionério maior capacidade e desempenho, proporcionando a estes e a organizacdo, melhores
resultados (ROBBINS E COULTER, 1996).

Estes procedimentos tém como variaveis desde o planejamento de recursos humanos até
desenvolvimento de carreira. Incluem passos intermedidrios como recrutamento, selegdo,
identificar e selecionar empregados competentes, orientagdo, treinamento. 1SS0 0 que assegura a
empresa maiores habilidades e conhecimento, atualizacéo e qualificacao.



A estratégia de recursos humanos é diagnosticar e melhorar a funcdo de recursos
humanos na execucado de seus servicos para se obter maiores sucessos (ULRICH, 1998).

A relevancia de uma geréncia de recursos humanos nas inddstrias e qual o fundamento
dos empresarios quanto a posicionar seus recursos humanos na melhoria de procedimentos
operacionais no ambiente interno, seré foco de anélise desta pesquisa.

Formular uma estratégia atende propositos como articular o futuro da empresa, alocar
recursos que podem estar voltados para objetivos variados como reducdo de custos, atendimento
a clientes, melhoria de qualidade e outros objetivos organizacionais e cumprir 0S COmpromissos
efetuados quando do planejamento estratégico (ULRICH, 1998).

A Geréncia de Recursos Humanos nas Organizacdes

Certo (2003) afirma que administrar € um objeto de pesquisas freqlientes. Autores tém
contribuido com vérias proposicGes e posicionamentos inerentes a enfoques de tratamentos
tecnoldgicos, socioldgicos, politicos, filoséficos e administrativos.

Administrar € um conjunto de conhecimentos, neste sentido,
administracdo é um conjunto de informagfes acumuladas que fornece nogbes de
como administrar. Administragdo é o processo que permite alcangar as metas de uma
empresa, fazendo uso do trabalho com e por meio das pessoas e outros recursos da
empresa (CERTO, 2003, p.5).

Maximiano(2000), lembra que administracdo € um processo de tomar decisdes e realizar
acbes que compreende quatro variaveis principais interligadas, quais sejam: a) planejamento
COmMo 0 processo que leva ao estabelecimento de um conjunto coordenado de acGes pela diregéo
de uma empresa, visando a consecucdo de determinados objetivos; b) organizacdo como
estabelecer as bases, ordenar, arranjar, dispor; c) execucao levar a efeito, efetuar, efetivar,
realizar, tornar efetivas as prescri¢des, cumprir, e d) controle como sendo a fiscalizagdo exercida
sobre as atividades das pessoas, dos departamentos, ou sobre produtos, para que tais atividades,
ou produtos, ndo se desviem das normas preestabelecidas.

A unido destas variaveis nos predispde ao processo de tomada de acdo que envolve
instituicOes, pessoas, produtos e servigos a disposicao de consumidores.

Os recursos humanos, como fungdo na estrutura administrativa, sofreram mudangas
significativas. Conforme Wood Jr. (2004), caracteriza-se uma fungdo mais tradicional, herdeira
da Escola das Rela¢cdes Humanas, que ganha contornos de atividade de apoio, com funcdes
técnicas especificas de selecdo, de treinamento e de desenvolvimento de pessoal.

A Funcdo Recursos Humanos atual abandona, desde a década de 70, a Funcdo Recursos
Humanos tradicional para uma nova Funcdo Recursos Humanos que se apropria de conceitos e
recursos desconhecidos pela sua antecessora, associados as areas de qualidade ou a programas
corporativos de mudanga organizacional (WOOD JR, 2004).

Esta fungéo recursos humanos deu lugar a uma nova concepcao, a Geréncia de Recursos
Humanos (GRH), superando a visdo da Geréncia de Pessoal tradicional voltada para a adequagéo
e obediéncia da forca de trabalho aos objetivos organizacionais, focada com maior énfase no fator
humano como chave para o sucesso (WOOD JR, 2004).

Conforme Gil (2001) a evolugdo na administracdo de recursos humanos, as acoes
concretas, maior atencdo em treinamentos e desenvolvimento de pessoal, cargos, salarios e
beneficios aparecem a partir de 1973 no Brasil; na década de 80 esta geréncia é afetada pela
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diminuicdo de custos de pessoal devido a novas técnicas de geréncia e de tecnologia, e na década
de 90 o funcionario nas organizacGes comeca a realizar um papel de maior responsabilidade,
principalmente nos processo de tomada de decisdo, na qualidade dos produtos, inicia-se um
processo de lideranca maior das pessoas, maior envolvimento dos funcionarios na vida da
organizagéo.

Neste processo de lideranca cabe um pensamento sobre a tomada de decisdo nas
organizagdes e a quem atualmente recai esta responsabilidade. Seria uma atividade somente da
administracdo de alta cupula organizacional ou a participacdo de pessoas, funcionarios. Comeca
entdo uma atitude sensata (GIL, 2001).

Vergara (2000) afirma que deve haver este processo de tomada de decisdo como também
uma evolucdo da administragdo e da participacdo do funcionario nas decisdes realizadas dentro
da organizagao.

Para que o lider de uma organizagdo forme novos lideres, que possam compartilhar a
visdo, a missdo, as metas e 0s objetivos da organizacdo, deve-se obter o comprometimento das
pessoas, haver uma reciprocidade neste comportamento. O lider provoca uma participacdo ativa
junto aos funcionarios. Dentro da organizacdo é uma forma de destacar a criatividade, a geracdo
de idéias, desenvolvé-las e transforma-las em valor (VERGARA, 2000).

Verifica-se nas organiza¢fes modernas pessoas participando de novos processos que
somente estavam nas maos dos gestores. O trabalhador assumira gradativamente,
responsabilidades mais amplas, implicando no desenvolvimento de potencialidades e habilidades
pessoais que contribuirdo para o efetivo desempenho profissional (KANAANE, 1999).

Segundo Vergara (2000) para que ocorra este processo é necessario que haja confianca
entre ambos, gestor e funcionarios. Como pessoas detém conhecimento, o poder esta com elas,
pois o capital perde poder, entdo a criatividade é entregue espontaneamente e ndo é uma situacao
forcada, dai o significado de confianga matua, o cérebro € responsavel por resultados e ndo 0s
masculos.

Estes tdpicos mostram que é caracteristica marcante do ambiente empresarial, no Brasil
e no mundo, a transformacdo que ocorre em maior profundidade e em um ritmo cada vez mais
acelerado. Um dos impactos mais expressivos dessas mudancas nas organizacdes € o aumento do
nivel de qualificacdo e de conhecimento exigido pelos profissionais, o qual implica diretamente
na gestdo de pessoas (ALBUQUERQUE, 2002).

A tomada de decisdo é um processo de mudanca drastico que levou a administracdo de
organizagdes a considerar seus funcionarios como parceiros no trabalho,nos quais a empresa deve
investir para conseguir melhores resultados, ao contrério de trata-los como meros numeros.

Albuquerque (2002) ressalta com relagdo a formular estratégias, ponto base para o
planejamento estratégico, ser relevante inserir o enfoque de um ativo intangivel, o ativo
intelectual humano: as decisdes sdo voltadas ao aprendizado, a comunicacao, a participacdo e ao
comprometimento das pessoas com 0S objetivos organizacionais, vale citar ainda aquelas
relativas a administracdo das mudancas necessarias para viabiliza-las.

A estratégia das organizac@es faz com que os planos se moldem a realidade da empresa
enquanto ambiente interno, refletindo nos seus produtos, servicos e comportamento, para
satisfazer as tendéncias expostas pelo ambiente externo, acarretando em adequacgdes para
sobrevivéncia organizacional (ALBUQUERQUE, 2002).

Neste contexto, o conhecimento tornou-se a chave de ouro para abrir as portas do
desenvolvimento. Como conseqiiéncia, as geracOes de hoje estdo fadadas a aprenderem como
condicdo de sobrevivéncia. Chamam este fendbmeno de a era da educacdo permanente,
(CARAVANTES E BJUR, 1996).



As atividades operacionais sdo responsabilidades da geréncia de recursos humanos pela
especializacdo de seu corpo operacional, proporcionando, assim, maior liberdade de tempo para
que a alta cupula da organizacdo delibere outras funcdes e se concentre nos problemas criticos da
gestdo de negdcios.

A estrutura da organizacdo passa a ser rigida quando o assunto é especializacdo
funcional, como também o sdo as varias atividades de recursos humanos, explicadas pelo
gerenciamento de carreiras, anélise e descri¢cdo de cargos, programas de treinamento e sistemas
de remuneracdo (SANTOS, 1999).

Um relacionamento entre o planejamento estratégico da empresa e as fungdes de
recursos humanos, o qual flui nos dois sentidos, mas que, numa realidade organizacional, flui do
planejamento para os recursos humanos, fruto do trabalho desenvolvido pela especializagdo da
mao-de-obra, desenvolve funcionarios para cargos especificos com contribuicbes e
responsabilidades estaveis, o que permite uma programacao por longo tempo, deste treinamento.

Santos (1999) reflete sobre a constante necessidade de se alinhar a gestdo de recursos
humanos a direcdo estratégica dos negdcios exigindo uma postura proativa da area de recursos
humanos. Esta gestdo assume, portanto, o papel ativo que os recursos humanos desenvolvem nos
negocios da organizacdo, participacdo marcada pela identificacdo de suas dimensdes
competitivas. Os dirigentes da area de recursos humanos participam ativamente de todo o
processo organizacional, pois cabe a eles a verificacao, treinamento e capacitacdo de pessoal para
todas as operacGes da empresa.

Treinamento/Qualificagdo da Mé&o de Obra Operacional

Qualificagdo e treinamento sdo definidos como sendo situacgdes distintas, embora muitas
vezes as duas palavras sejam tomadas como sindnimos. No dicionario Michaelis(1998), qualificar
se identifica como “considerar qualificado, apto, idoneo”.

Para o desenvolvimento de um trabalho, considera-se aquela pessoa que se encontra
pronta para exercer determinada funcéo. Ja, treinar, é definido como “exercitar, praticar, capacitar
para determinada tarefa ou atividade; habilitar, adestrar”. Conclui-se que um individuo esta
qualificado quando esta pronto para exercer determinada funcdo ou tarefa, mas antes € necessario
que se exercite, pratique, se habilite para desenvolvé-la, ou seja, treine.

No contexto de recursos humanos, destaca-se a palavra “educacdo”, cujo significado é:
“transmitir conhecimentos e instruir”, O individuo deve ser educado: a ele deve ser transmitido o
conhecimento e apos isso, ele deve ser exercitado, pela pratica do conhecimento adquirido, para
que, assim, se sinta capacitado, apto para desenvolver a funcio que lhe é proposta. E o processo
de qualificacdo que passa pela educagéo e treinamento.

Milkovich e Boudreau(2000), em uma pesquisa junto a um centro de educac¢do com
qualidade dos Estados Unidos da América, concluiram que existe um aumento de produtividade
de 3,4% quando sobe o valor das a¢des de uma empresa, mas um ano de aumento na média de
escolaridade da méo-de-obra traz um crescimento na produtividade de 8,6%, 0 que consideram
uma boa razdo para as empresas considerarem melhor o valor das instituicbes de ensino para
treinamento. Citam que a educacdo e a capacitacdo técnica podem melhorar bastante o nivel
salarial dos trabalhadores e, até mais significativamente, sua produtividade.

Existe uma crescente evidéncia de que investimento em treinamentos esta associado ao
aumento da lucratividade, Milkovich e Boudreau(2000). De acordo com estes autores, as



empresas, que investem na qualificacdo e treinamento de seus funcionarios como ferramenta
estratégica, atingem com maior garantia seus objetivos.

Desta forma a melhoria de desempenho global dos funcionarios deve ser um objetivo
permanente, onde pessoas de todos 0s niveis fazem a esséncia de uma empresa, 0 que possibilita
que suas habilidades sejam usadas para o beneficio da organizagdo (MELLO et al, 2002)

Para serem produtivas em um negdcio as empresas reconheceram que o aumento do
indice de criacao de valor, dado aos funcionérios para o crescimento da produtividade, € essencial
para uma empresa e uma sociedade saudaveis (REICHELD, 1996).

Capital Humano € uma expressdo que traduz a qualidade, como traduz um sentido de
capacidade, experiéncia, conhecimento, competéncia e disposicao. Stewart (1998) afirma que o
conhecimento se tornou o fator mais importante da vida econdmica. E o principal ingrediente do
que compramos e vendemos, a matéria-prima com o qual trabalhamos. O capital intelectual e ndo
0S recursos naturais, equipamentos ou até o capital financeiro, principalmente nas indistrias,
tornou-se um ativo indispensavel para as empresas, 0 segredo de sua competitividade.

Para que se possa refletir sobre o valor que possui o0 treinamento para capacitacdo de
pessoas nas empresas, 0 pesquisador se fundamenta nos ensinamentos de (MILKOVICH E
BOUDREAU, 2000, p. 340):

Existe uma crescente evidéncia de que os investimentos em treinamento
estdo associados ao aumento da lucratividade e competitividade, e que empresas que
reorganizam suas operagdes com base em programas como trabalho em equipe e
circulos de qualidade conseguem maior produtividade se esses programas estiverem
em sintonia com a educacéo do trabalhador.

Milkovich e Boudreau (2000, p. 338) afirmam que as organizagdes conquistam melhores
resultados quando ha constancia nos treinamentos de recursos humanos, mostrando exemplos de
empresas norte-americanas. Os autores afirmam:

Treinamento é um processo Sistematico para promover a aquisicdo de
habilidades, regras, conceitos ou atitudes que resultem em uma melhoria da
adequacdo entre caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papéis
funcionais.

Desenvolvimento € o processo de longo prazo para aperfeicoar as
caracteristicas e motivag¢des dos empregados a fim de torna-los futuros membros
valiosos da organizacdo. O desenvolvimento inclui ndo apenas o treinamento, mas
também a carreira e outras experiéncias.

Os gestores precisam acreditar que as pessoas sdo a chave de tudo, tornando cada uma
delas valiosa na suas funcdes, para que a empresa tenha mais chance, o que significa, na deducgéo
de Milkovich e Boudreau (2000), mais treinamento, sele¢cbes mais cuidadosas. Para se conseguir
isto com maior exatiddo, os autores inferem que o planejamento é uma atividade processo de
integracdo que ajuda os empregados e 0s executivos a verem como as decisdes desta area dardo
apoio as metas da organizacao.

Para Fleury e Oliveira Jr(2002), existem duas vertentes que os modelos de aprendizagem
se sustentam, o modelo behaviorista e 0 modelo cognitivo. O enfoque é para aspectos objetivos e
subjetivos, sendo aquele passivel de observagdo, mensuracdo. Neste caso os autores sublinham o
modelo cognitivo como a raiz nas discussdes sobre aprendizagem.

Enfatizam que o processo é elaborado em nivel de individuo, de grupo e de organizacao,
fazendo inferéncias sobre ser de carater emocional; processo social ou institucional, um ciclo
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continuo do qual fazem parte elementos como aptiddao, habilidades, conhecimentos,
sensibilidades, atitudes e crencas.

Desta forma, as organizacdes devem comportar de maneira a sentir o que é necessario
realizar, ou melhor, quais os treinamentos devem ser iniciados, qual a aprendizagem e seus
individuos, a politica da empresa deve ser voltada a compreender e questionar as reacdes para
empregar as tarefas indispensaveis.

O conhecimento, através do treinamento e aprendizagem, é um recurso que deve ser
gerenciado para o melhor desempenho da empresa. Elas podem ndo possuir cérebro, mas
possuem um sistema cognitivo e desenvolvem rotinas que devem ser padronizadas, possibilitando
lidar com problemas internos para verificar se realmente o aprendizado aconteceu.

De acordo com Fleury e Oliveira Jr(2002), a gestdo do conhecimento est4 disposta em
processos de aprendizagem nas organizagdes, processos como aquisicdo e desenvolvimento de
conhecimentos, disseminacdo, e construgdo de memorias que possam ser disponibilizadas para
todos na empresa, sdo estratégias para determinacdo do conhecimento tacito.

O conhecimento é uma variavel significativa para as organiza¢des, que ao tomarem
proporcBes complexas, deixam seus programas informais de armazenamento de dados basicos em
recursos humanos, a gestdo de recursos humanos e especializa-se, entdo, em localizar pessoas
certas para sustentar o crescimento e treinar individuos para a realizacdo de tarefas (SANTOS,
1999).

A Competéncia como um recurso para a competitividade organizacional

Para a realizacdo de um diagnostico que mensure a vantagem competitiva de uma
empresa, conforme Porter (1989), necessario se faz definir uma cadeia de valores constante na
mesma. Neste sentido nota-se que esta cadeia é realizada por meio de elos correspondendo a
fatores ou variaveis, que desempenham atividades dentro da organizacao.

Ao tratar deste assunto, verifica-se que os elos sao interdependentes, podendo dar inicio
com as atividades de apoio, as atividades primarias, o projeto do produto, 0s insumos, ou seja,
todo o processo na organizagdo esta voltado para uma boa utilizagdo destes elos.

As atividades de uma empresa afetam sua competitividade. Os elos sdo variaveis e, bem
trabalhados, causam impacto na administracdo, como a infra-estrutura, que se traduz como sendo
uma série de atividades que dao apoio a cadeia inteira; a geréncia de recursos humanos afeta o
desenvolvimento das atividades de ambiente interno e externo da organizacao.

Outro elo integrante desta cadeia é o desenvolvimento de tecnologia, que engloba o
know-how, procedimentos ou a tecnologia envolvida no equipamento do processo e, por fim,
completa-se como atividades de apoio como a aquisicdo, que se refere a funcdo de compra de
insumos empregados nesta cadeia de valores como matéria-prima, ativos do tipo méaquinas,
equipamentos de escritdrio, de laboratdrios, papéis.

Segundo Porter(1989) esta cadeia de atividades é a responsavel pelo desenvolvimento de toda
organizagéo.

Cabe a geréncia de recursos humanos o recrutamento, a contratagdo e o treinamento,
atividades envolvidas no desenvolvimento e na compensacao de todo o pessoal. As atividades da
geréncia de recursos humanos ocorrem em diversos setores da empresa, afetando a vantagem
competitiva que, segundo Porter (1989), atraves de seu papel na determinacgdo da qualificacdo e



da motivagdo dos funcionérios, e do custo da contratacdo e do treinamento, as quais sao a chave
para a competitividade.

Controlar custos, melhorar os niveis de qualidade e criar distintas capacidades sdo
quesitos exigidos a gestdo de pessoas. Como toda organizagdo competitiva trabalha objetivando
melhores lucros e, atualmente, maior competitividade, a empresa precisa selecionar
adequadamente seu pessoal, treind-lo para que se torne mais eficiente e competitivo, manter
relacdes de trabalho harmoniosas, garantir elevados niveis de seguranca e de salde para o pessoal
(GIL, 2001).

As atividades de recursos humanos devem sempre ser direcionadas para dentro da
empresa: as pessoas fazem parte, como um elo, desta cadeia de valores.

Segundo Vasconcelos e Brito (2004) competitividade é passivel de ser definida como o
objetivo de uma organizagdo, ou melhor, o resultado de suas agdes, e também a diversidade entre
as empresas pode ser melhor definida como o carater varidvel do desempenho das organizagdes.

Verifica-se a necessidade absoluta de que as empresas desenvolvam seus talentos e suas
competéncias para que aumentem sua competitividade, obtenham melhores resultados (EBOLLI,
2002).

Aqui o papel de ambos, administrador e operario deve fugir um pouco a regra, partindo
do principio da melhoria na producdo, mostra da competéncia e criatividade, resultam na
competitividade de cada individuo e da propria organizacao.

Fleury et all(2002) fazem mencéo da transformacdo ocorrida nas organizacdes, citando
uma época em que, para maior produtividade, Taylor especializou radicalmente o funcionario-
operério, sendo considerado uma dimens&o secundaria no processo produtivo.

A competéncia é uma caracteristica subjacente a uma pessoa que se encontra relacionada
com uma performance superior na realizagcdo de uma tarefa ou em uma determinada situacao.

Competéncia é o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes, por tratar-se de um
conjunto de capacidades humanas. A demonstracdo de competéncia estd em saber agir com
responsabilidade, pois o individuo ndo se limita a estoque de conhecimento, mas agrega valor
econdmico e social a organizagéo.

O ser humano demonstra competéncia quando € capaz de assumir iniciativas, de ir além
das atividades prescritas, possui capacidade de compreender e de conseguir dominar novas
situacOes no trabalho, o que Ihe traz reconhecimento pela sua responsabilidade.

Fleury et all(2002) afirmam que, nas empresas, as competéncias devem atingir requisitos como o
oferecer reais beneficios aos consumidores, vencer a dificuldade de imitar e prover acesso a
diferentes mercados, bem como a integracao de recursos em produtos e servicos.

Para 0 acompanhamento das mudancas, que ocorrem a todo momento, € significativo o
papel dos funcionérios nas organizacdes. Conforme Albuquerque(2002) um dos impactos mais
expressivos dessas mudancas no ambiente é, por parte das organizagdes, o aumento do nivel de
qualificacdo e de conhecimento exigido dos profissionais, o que reflete diretamente na gestdo de
pessoas e nos modelos utilizados na administragéo.

A contribuicdo das pessoas nas organizacdes consiste, em seu proprio desenvolvimento,
0 papel do recurso humano e de sua gestdo para obtencdo de vantagens competitivas, destacada
pela administracdo estratégica de pessoas, funciona como pano de fundo para promover
mudancas ou acompanhar aquelas existentes, tanto no ambiente interno como no ambiente
externo (ALBUQUERQUIE, 2002).

As empresas sofrem influéncias das mudancas ocorridas no ambiente externo
englobando os mais variados segmentos de mercado, e, nesse sentido, Limongi-Franca e Arellano
(2002) discutem o trabalho desenvolvido por pessoas dentro das organiza¢des onde o0 ambiente
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empresarial tem buscado a competitividade em virtude das profundas mudancas ocorridas na
economia mundial, nas rela¢fes sociais e politicas, na tecnologia, na organizagdo produtiva e nas
relagdes de trabalho.

Limongi-Francga e Arellano (2002) afirmam que atitudes relacionadas a qualidade de
vida vem ganhando espaco como valor intrinseco para a competitividade juntamente ao bem-
estar organizacional, dando foco nas empresas do cenério brasileiro, pois as mudancas ocorridas
geraram um ambiente sdcio-empresarial preocupante com a melhoria de condicdo de vida e bem-
estar dos cidadaos.

Traduz a qualidade de vida como sendo um conjunto de acGes de uma empresa que
implanta melhorias e inovacdes nas diversas variaveis organizacionais como geréncia, tecnologia
e estrutura (LIMONGI-FRANCA E ARELLANO, 2002).

O fator aqui examinado comprova que estes valores estdo relacionados a gestdo da
qualidade respeitante ao individuo, numa tentativa de evitar o estresse, além de doengas
associadas ao trabalho e a organizacdo, 0 que ndo se restringe somente a processos e produtos,
mas abrange 0s aspectos comportamentais, topicos que proporcionam melhoria de performance
para se conseguir maior produtividade (LIMONGI-FRANCA E ARELLANO, 2002).

Fortaleceu o pensamento de conducdo do trabalho dentro das industrias resultando,
principalmente, na busca da qualidade de vida no trabalho. Quanto ao ambiente externo, este foi
enriquecido com a preocupacdo de dar condigdes ao homem de se relacionar fora das
organizagoes.

A qualidade de vida nas pessoas possui componentes como remuneracdo justa e
adequada; seguranca e salubridade do trabalho; oportunidade de utilizar e desenvolver
habilidades; oportunidade de progresso e seguranca no emprego; integracdo social na
organizacgdo; leis e normas sociais; trabalho e vida privada; significado social da atividade do
empregado, que sdo, conforme Limongi-Franca e Arellano(2002), categorias que compdem um
modelo conceitual e proporcionam maior motivacdo ao funcionario.

Funcionarios, como também os demais recursos produtivos das organizacdes, merecem
destaque para a priorizacdo da atencdo dos gestores, mudanca de comportamento, melhorias. Da
mesma forma que se procura melhorar a vida e a qualificacdo de pessoas, as ferramentas,
maquinas e 0s equipamentos sdo aprimorados. Assim ha melhorias no desempenho das
atividades operacionais.

Para que se possa atingir um fim, a competitividade deve rearranjar 0s meios e a
produtividade. A competitividade é funcdo da produtividade. Produtividade, segundo Marques
(1995), é uma questdo de atitude, é a certeza de que na empresa as pessoas Sdo capazes de
desenvolver seu trabalho de forma cada vez mais especializada, de maneira superior aquela que
foi desenvolvida ontem, e 0 amanha superar o hoje.

O individuo € parte integrante de uma organizacao, é sua mola mestra, sua capacidade
de competitividade, pois existe no mesmo a capacidade de aprendizado individual. Esse fato
refletira na capacidade de aprendizado organizacional, segundo (SENGE, 1990).

Classificacao da Pesquisa/Natureza da pesquisa

O método é responsavel pela descoberta da realidade dos fatos e, ao guiar-se pelo seu
uso, deve-se seguir o caminho da davida sistematica. Além disso, 0 método deve ser aplicado de



modo positivo em relacdo as ciéncias sociais, por ser um dispositivo ordenado, um procedimento
sistematico em plano geral (CERVO E BERVIAN, 2000).

Para associar aos objetivos da pesquisa, devem-se usar métodos quantitativos, survey,
experimentos, etc., ou qualitativos, estudos de casos, focus group, etc., ndo ha obrigatoriedade de
se eleger apenas um. Alia-se, de forma combinada, o qualitativo ao quantitativo (FREITAS et all,
2000).

Os autores descrevem a pesquisa survey como propria para obtencdo de dados ou
informac@es sobre caracteristicas, acdes ou opinides de certo grupo de pessoas representante de
uma populacéo.

Dentro dessas caracteristicas inspirou-se o pesquisador adotar este metodo, devido o
objeto de interesse ocorrer no presente como também no passado recente, pois se apdia ao
nimero de momento denominado corte-transversal, a coleta de dados ocorre em um s6 momento
para uma andlise de dados sobre as variaveis existentes nas empresas, cujos funcionarios
participaram, denominado grupo foco para o trabalho (FREITAS et all, 2000).

Com isso a necessidade da realizacdo desta pesquisa com fundamentos teoéricos
desenvolvidos pelos autores neste trabalho relacionados, que deram suporte para o desenrolar da
mesma junto aos funcionarios e administradores das industrias pesquisadas, usando métodos de
perguntas que possam descrever o problema da pesquisa.

Neste sentido, realizou-se uma pesquisa que, quanto aos fins, conforme Vergara (2004),
é do tipo descritiva e exploratoria. Foi feita junto com o administrador geral da organizacéao e
seus funcionérios para o desenvolvimento do trabalho, que proporcionou analisar a existéncia de
treinamento e qualificacdo e também a ocorréncia de resultados positivos, perceptiveis aos
anseios do administrador.

A pesquisa descritiva registra, analisa e correlaciona fatos ou fenémenos/variaveis sem
manipula-los. Estes realizados em seu habitat natural, precisam ser coletados e registrados
ordenadamente para seu estudo CERVO E BERVIAN (2000).

As pesquisas descritivas ttm como objetivo principal a descri¢do das caracteristicas de
determinada populagdo ou fenbmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre variaveis e
possui como caracteristica relevante a utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais
como 0 questionario e a observacdo sistematica, outro aspecto da pesquisa descritiva GIL (1991).

Ja a pesquisa exploratoria realiza descri¢cGes precisas da situacdo e quer descobrir as
relacBes existentes entre os elementos componentes da mesma, e restringe-se a definir objetivos e
buscar mais informacdes sobre determinado assunto de estudo (CERVO E BERVIAN, 2000).

Malhotra (2001) define a pesquisa exploratoria como sendo aquela que possui a
caracteristica de explorar um problema ou uma situacdo para prover critérios e compreensdo, e
pode ser usada para finalidades como formular um problema ou defini-lo com maior precisao;
identificar cursos de acdo; desenvolver hipoteses; isolar varidveis e relagdes-chave para exame
posterior; obter critérios para desenvolver uma abordagem do problema e estabelecer prioridades
para pesquisas posteriores.

Quanto aos meios de investigacdo, a pesquisa € quantitativa, realizada nas industrias de
confeccBes de Passos. Segundo Vergara (2004), uma pesquisa de campo é realizada no local onde
ocorre 0 fendmeno estudado, dispondo-se de elementos que, neste caso sdo os funcionarios das
industrias de confeccdes e 0s empresarios, com 0s quais se fazem as entrevistas, permitindo uma
pesquisa qualitativa.

Para se chegar a verdade dos fatos, o questionadrio do tipo qualitativo para os
empresérios foi desenvolvido para comparar os dados relativos as respostas dos funcionarios. O
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processo de entrevista com os dirigentes das organizagdes permite refletir o ponto de vista do
administrador e a verdadeira aplicacdo no dia-a-dia.

A pesquisa, que mais se relaciona com o trabalho, fez uso de dados primarios levantados
diretamente com os funcionérios das industrias confeccionistas da cidade de Passos, através da
elaboracdo de questionario fechado, que conforme Vergara (2004), o respondente faz escolhas,
ou pondera diante de alternativas apresentadas. Foram feitas 18 questBes relacionadas aos
conceitos para definicdo da varidvel referente a qualificacdo (ou ndo) do quadro operacional,
questdes dirigidas a mao-de-obra utilizada diretamente nas empresas, e a existéncia da pratica de
treinamento e qualificag&o.

No questionario do tipo quantitativo dirigido aos funcionarios, utilizou-se uma escala
que possibilitou aos mesmos opinar, entre 0s topicos solicitados, sua concordancia em maior ou
menor grau e para analise dos dados foi substituida por percentuais ou pontuacao nas variaveis.

O seu sucesso reside no fato de que ela tem a sensibilidade de verificacdo, através dos
respondentes, de atividades ou praticas de treinamento e qualificacdo dentro da organizagéo.

O instrumento de pesquisa e confec¢do do questionario foi elaborado com base nos
pressupostos de Milkovich e Boudreau(2000), cuja fase de avaliacdo envolve o uso de critérios e
modelos que asseguram atingir os objetivos originais

Neste trabalho houve a preocupacdo de se preservar a amostra, a imparcialidade foi
respeitada. Segundo Freitas et all (2000), a amostra probabilistica possui o conddo de todos os
elementos da populacdo terem a mesma chance de serem escolhidos, eliminando-se a
subjetividade da amostra.

Uma das condigdes essenciais de amostra é que se deve constituir uma porcéo de uma
populagdo determinada. Segundo Richardson (1999), ndo basta, porém, qualquer parte da
populacdo para obter uma amostra, ela deve incluir um namero suficiente de casos, escolhidos
aleatoriamente, para oferecer certa seguranca estatistica em relacdo a representatividade dos
dados.

A cidade de Passos, hoje polo regional da inddstria confeccionista, situada a 360 Km de
sua capital, possui cerca de 152 empresas, conforme o registro da Secretaria de Estado da
Fazenda de Minas Gerais, Administragdo Fazendaria de Passos. Seu polo industrial teve inicio
em 26 de setembro de 1979 (MAIA, 1984).

Suas industrias ndo sdo de grande porte, pois somente uma delas ultrapassa o nimero de
200 funcionarios, duas ultrapassam a casa dos cem funcionérios e o restante esti abaixo deste
indice.

Como amostra, foram escolhidas, aleatoriamente na ordem de 10%, quinze inddstrias,
indice significante para se estabelecer pardmetros de estudo.

O pesquisador enumerou todas as empresas e sorteou 15 delas, sendo que do lado
esquerdo da avenida foram sorteadas sete, e do seu lado direito, oito empresas. A amostra
aleatdria sistematica tem a caracteristica de demarcar um julgamento para o acesso a lista e de
quantos em quantos nimeros sera retida a amostra, 0 que no caso deste trabalho o pesquisador
tomou o cuidado de, a partir do imovel na avenida de nimero 1860 até o nimero 3862, sortear as
“empresas-amostra”, pois ai estdo centradas as industrias. Desta forma o critério adotado foi que,
a cada intervalo de 250 nUmeros, seria retirada uma amostra.

Assim determinado o critério, 0 pesquisador investigou na lista telefénica as indudstrias
que possuem nameros proximos ou coincidentes com 1860 ao 3860, em intervalos de 250, dos
dois lados da avenida, e realizou a entrega dos questionarios aos funcionérios e deu inicio as
entrevistas aos administradores.

11



A pesquisa foi realizada com 148 funcionarios operarios de ambos o0s sexos, nédo
havendo preocupacdo do pesquisador em diferenciar os funcionarios neste sentido, uma vez que o
mercado de trabalho em industria de confeccdo absorve os dois tipos de mé&o-de-obra.

O namero de pesquisados é suficiente e representativo para a pesquisa, pois constitui-se
de pessoas que possuem as mesmas caracteristicas, funcionarios operarios de industria de
confeccdo de Passos.

Para o célculo do RM utilizou-se o método de andlise de escala do tipo Likert
apresentado por Malhotra (2001) e utilizado por Tresca e De Rose Jr (2004) e por Cassiano
(2005). Apresenta-se abaixo o exemplo do calculo do RM (Ranking Medio):

Tabela 1: Exemplo da tabela do calculo de ranking médio

QUESTOES FREQUENCIA DE SUJEITOS
1) Os Administradores da Instituicho tem 1 2 3 4 5 RM
conhecimento do trabalho que vocé realiza, Quanto 3 2 1 2,7

a produtividade.

Media Ponderada = (3x2) + (2x3) + (1x4) = 16 Logo RM =16/ (3+2+1) = 2,7
Observacao: Escala tipo Likert usada: Grau de concordancia

< >
- +

[1] Discordo Totalmente [2] [3] [4] [5]Concordo Totalmente

CONSIDERACOES FINAIS

Segundo Cervo e Bervian (2002), conclusdo constitui seu ponto de chegada, a resposta ao
tema anunciado. A conclusdo governa a elaboracdo das partes, orienta e estrutura seu enunciado
na introducdo e a apresentacdo de respostas onde verifica se foi favoravel ou ndo aos objetivos
propostos.

Com as leituras efetuadas, e a analise junto as respostas dos funcionarios, notou-se uma
certa discordancia entre duas “vontades”: uma funcional, pessoas querendo saciar sua sede de
conhecimento, sobre como “fazer melhor” nas industrias, buscar conhecimento, treinamento, ter
chance de acesso as atividades da organizacéo.

Uma outra “vontade” é a institucional, empresas dirigidas por pessoas que conhecem 0
problema pelo qual estdo passando, confirmam que suas indUstrias carecem de direcionar suas
atencdes para melhoria de procedimentos de qualidades nos processos, atraves de treinamento e
qualificacdo de seu corpo funcional, mas que por motivos diversos, ja citados neste texto, o
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fazem insuficientemente e ndo estdo proporcionando o devido valor que estas ferramentas
possuem para satisfazer esta “vontade”.

Mostrar a capacidade de criar e transformar é natureza do ser humano. O que esta
faltando, conforme as pesquisas e entrevistas realizadas, € maior contato entdo entre pessoas
administrativas e funcionais/operacionais, para que se possa realizar e fazer acontecer estas
“vontades”.

Continuando com a gestdo de pessoas, e com base nos pressupostos analisados,
preocupou-se neste trabalho com os processos de mudancas, visto que 0s autores consideram
atualmente uma situagdo normal. O resultado obtido com os funcionérios foi claro quanto a
aceitacdo maior das mudangas: péde-se detectar maior aceitabilidade pelos funcionérios das
mudancas organizacionais.

Sobre a questdo da aceitabilidade das mudancas e a de estarem os funcionarios
interessados em participar destas mudangas organizacionais, concluiu-se em suas respostas que
os funcionarios estdo convivendo com a evolugdo do mundo moderno.

Faz-se necessdrio acompanhar 0s processos, 0S acontecimentos reais do ambiente
externo, para melhor gestéo.

As mudangas vém trazer um pensamento de inovacdo, conhecimento publico de
situacbes que sugerem gestdo de pessoas voltadas para desenvolvimento melhor de atividades.
Dentro do parque industrial de confeccdo de Passos, verificou-se disponibilidade para trabalhar as
mudancas por parte dos funcionarios, mas que somente acontece com raras excecdes de
atividades com as empresas.

Apesar de se constatar os dados sobre mudancas, onde funcionérios se disponibilizam
favoraveis a este cendrio, ndo ha tal procedimento quando se fala em treinamento, as empresa
continuam numa certa monotonia, Através das entrevistas com o0s administradores e 0s
questionarios aos funcionarios, concluiu-se que, precariamente, tém-se disponibilizado
treinamentos e qualificacdo aos empregados, sendo entdo insuficientes para se afirmar uma
situacdo de melhoria, ndo atendendo aos pressupostos analisados que inferem ser uma pratica em
que as organizacBes conquistam melhores resultados quando ha constancia nos treinamentos de
recursos humanos.

Constatou-se que até mesmo empresas que estdo no mercado ha mais de 20 anos nunca
efetuaram treinamentos com seus funcionarios. Outras somente disponibilizam quando sentem a
falta dos mesmos, uma necessidade repentina e ndo constante, 0 que gera conseqiéncias
desagradaveis para as industrias.

Como constatado, os funciondrios repassam mais aquele conhecimento adquirido de
outras organizacOes, pois muitas das vezes sdo contratados pela experiéncia profissional. N&o foi
verificada uma cultura de crescimento espontaneo nas empresas entrevistadas, pois que nao se
desenvolve um planejamento onde incorpore uma estratégia na geréncia de recursos humanos
voltada para melhoria e qualificagdo de sua méo-de-obra. Nota-se como fator essencial para o
crescimento das organizagdes, recurso fundamental para o desenvolvimento das empresas, seu
recurso humano quando possui conhecimento é grande responsavel por este crescimento.

Neste parque industrial ndo se molda um profissional para a cultura da organizacéo, para
defender uma melhoria de atividades, seguindo critérios especificos; funcionarios vao e vém
repentinamente, poucos sao 0s que estdo nas instituicbes ha mais de cinco anos.

Outro fator que se constatou neste trabalho e esta relacionado com as inddstrias de
confeccdo da cidade de Passos € disponibilizar, ndo de forma satisfatoria, tecnologias para melhor
desenvolvimento das tarefas. Foram sinceros seus administradores, e juntamente em relacdo as
respostas dos funcionarios. Ambos sentem uma necessidade maior.
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Empresarios mostraram seu interesse e sua preocupacdo em destacar tal procedimento
para suas industrias. Existem empresas, conforme os empresarios entrevistados, que conseguem
ser competitivas porque também disponibilizam melhores ferramentas de trabalho, equipamentos
especificos e atualizados, valorizando sua mao-de-obra.

Notou-se nas pesquisas e nos seus resultados uma maior preocupagao com a quantidade
produzida e o tempo gasto, do que com a atencdo para as necessidades humanas, para seu
significado no processo operacional, seu desenvolvimento intelectual.

Nos resultados da pesquisa, concluiu-se que, o que realmente acontece nas organizagoes:
quando ndo ha uma pratica de treinamento, ndo h& desenvolvimento intelectual; o interesse ¢
quantitativo, sem se avancar no aspecto qualitativo.

Finalizando mostra-se que, através das entrevistas e ja citado neste texto, as duas
“vontades”, a primeira, aquela estampada nas respostas dos funcionarios, sobre sua condi¢éo, seu
interesse pelo treinamento e qualificagdo, caso acessiveis; uma segunda “vontade”, a dos
empresarios, conforme as entrevistas, conscientes de que poderiam estar mais competitivos, com
melhores produtos, caso proporcionasse a pratica de treinamento de maneira continuada.

Esse fato poderia ser considerado como uma resposta negativa ao objetivo geral do
trabalho, caso ndo houvesse a pratica de treinamento e até mesmo a falta desta conscientizacéo,
mas nota-se, nas respostas, que existe um treinamento para qualificacdo de funcionarios, precario,
pois 0s entrevistados sentem esta necessidade.

Como se pdde notar, ndo foi tdo necessario se realizar esta comparagdo profunda, uma
vez que tanto funcionarios como administradores responderam na mesma direcdo: a préatica de
treinamento e qualificacdo é precaria nas industrias de confec¢do de Passos.

Concluiu-se que a presenca, nas respostas dos empresarios, de se proporcionar o
treinamento, e a disposicdo dos funcionarios de estarem aptos para participar de treinamentos
dentro das industrias para melhoria de procedimentos, pode-se considerar um ponto positivo para
se atingir o objetivo geral.

Na apuracdo dos resultados sobre tecnologia, treinamentos, tomada de decisdo,
motivacdo, planejamento para recursos humanos, interesse pessoal, itens relacionados com o
individuo e sua participacdo nas organizacdes, a pesquisa mostrou certa discrepancia nas
informacdes recebidas, uma vez que o trabalho propés analisar procedimentos da geréncia de
recursos humanos como participante da cadeia de valores apresentada para maior
competitividade, mas constatou nos resultados obtidos, que existe realmente uma certa falta de
agressividade por parte dos dirigentes das indUstrias pesquisadas.

O uso da tecnologia, da logistica interna e a geréncia de recursos humanos
principalmente por serem topicos que, relacionados com o ser humano nas indudstrias, sdo
varidveis que necessitam certo desenvolvimento por parte destas empresas.

Dentro dos itens propostos, € que se apresenta as conclusdes sobre os resultados na area
de recursos humanos e gestdo de pessoas, como estar os funcionarios dispostos a serem
comprometidos com as industrias e se concluiu que lhes faltam oportunidades.
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