DESENVOLVIMENTO DE LIDERANCAS
NAS INDUSTRIAS DO VESTUARIO NA
CIDADE DE AGROLANDIA

REsumo

A regido do Alto Vale do Itajai é conhecida por ser um forte polo da industria do
vestudrio. No municipio de Agrolandia, esta atividade é bastante representativa,
empregando centenas de funciondrios. Porém, para que as empresas possam atingir
suas metas, o papel do lider de equipes ¢ de extrema importancia, pois ¢ ele quem
vai influenciar o grupo a atingir os objetivos pessoais e da organizagdo. A partir
desses argumentos, o presente trabalho busca analisar como ocorre o processo de
desenvolvimento de liderangas na industria do vestudrio da cidade de Agrolindia,
com o intuito de identificar os critérios utilizados para a selegio desses lideres,
além de elencar as dificuldades e os aspectos positivos e negativos das formas de
escolha desses profissionais, adotadas pelas empresas do referido municipio. Para
isso,inicialmente foi feito umlevantamento bibliografico,embasado principalmente
em Chiavenato (1997) e Gil (2011) e, para responder aos objetivos deste estudo
de cariter descritivo, foi elaborada uma pesquisa de campo, realizada por meio da
aplicacdo de questiondrios nas industrias do setor vestuarista na cidade em ques-
tdo. Os dados obtidos estdo expostos em forma de grificos e foram analisados de
maneira quantitativa e qualitativa, com interpreta¢do e embasamento teérico. O
presente estudo identificou que os lideres recebem pouco treinamento, tendo que
aprenderem no dia a dia, através da préitica. Além do mais, este trabalho conclusivo
do curso superior em Tecnologia de Produgio de Vestudrio da institui¢io SENAI/
SC busca sugerir formas de desenvolvimento de liderangas mais eficazes, em que
haverd a valorizagdo e o aprimoramento do conhecimento e das habilidades de
administrar equipes.
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1 INTRODUCAO

O setor dovestudrio é um ramo muito expressivo
em todo o Alto Vale do Itajai. No municipio de
Agrolandia nio é diferente. Mas, para que essas
inddstrias possam atingir suas metas, manten-
do-se firmes e s6lidas frente a competitividade
do mercado, precisam de pessoas qualificadas
e competentes administrando as equipes de

trabalho e organizando o processo produtivo.

O PAPEL DO LIDER E INDISPEN-
SAVEL NESSE CONTEXTO, POIS
E ELE QUEM VAI ORGANIZAR E
DEfINIR O QUE CADA SUBOR-

DINADO PRECISA FAZER PARA
ALCANCAR OS OBJETIVOS, TAN-
TO DA EMPRESA, QUANTO PRO-
PRIOS, DE FORMA MAIS RAPIDA
E SIMPLIfiCADA POSSIVEL.

Cabe a ele também motivéi-los e inspird-los
a darem o melhor de si, aprimorando-se em
seus conhecimentos e no desenvolvimento de

suas tarefas.

Nos tempos atuais, porém, nota-se que as em-
presas apresentam dificuldades para encontrar
pessoas preparadas a condugdo de equipes.
Muitas ndo conseguem desenvolverlideres que
se empenhem pela empresa. Outras ficam na
duvida entre contratar um novo funciondrio
para o cargo de lideran¢a ou promover alguém

que jd trabalhe na organizagio.

Observa-se também que, nas industrias do
vestudrio, principalmente nas de porte menor,

¢ comum o préprio dono liderar o grupo de

funciondrios. No entanto,ele nem sempre pode
estar presente e acompanhar o processo produ-
tivo, tendo em vista o acimulo de fun¢des e a
burocratizagio. Assim, frequentemente, é obri-
gado a passar a responsabilidade de lideranga
para outra pessoa, sendo que as escolhas mais
comuns sdo os funciondrios de confianga e que
possuem mais tempo de casa. Porém, muitas
vezes, estes NA0 possuem o preparo necessario
pararealizar as fun¢des ligadas ao ato de liderar

pessoas.

Combase no contexto apresentado, este estudo
surge a partir da presente questdo: como ocorre
o processo de desenvolvimento deliderangas nas
industrias do vestudrio dacidade de Agrolandia?
Assim, por meio de uma pesquisa de campo e
daandlise desse processo, procurou-se respostas
a esse questionamento, tendo em vista o fato
de que, muitas vezes, as empresas deixam de
expandir seus horizontes e se desenvolverem
em virtude de uma escolha mal realizada de
liderangas e/ou por ndo investirem no potencial

humano que possuem.

Frente a essas concepgdes, buscou-se também,
com o estudo, identificar os critérios utiliza-
dos pelas industrias vestuaristas para a escolha
das pessoas que irdo liderar as equipes, além
de apontar as dificuldades encontradas pelos
lideres no exercicio da sua fungio e, ainda,
descobrir quais os treinamentos que as lide-
rangas buscam ou recebem para melhorar seu
desempenho profissional. Enfim, o intuito era
compreender o processo de desenvolvimento
deliderangas, coletando,junto aos responsaveis

pelas empresas, as informagdes necessarias.

Para responder as davidas apresentadas e

alcangar os objetivos propostos, elaborou-se
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um questiondrio, o qual foi aplicado junto aos
responsdveis pelas organiza¢oes do setor do
vestudrio da cidade de Agrolandia. A relagio
das empresas foi obtida junto ao Sindicato
dos Trabalhadores nas Industrias de Fiagio,

Tecelagem e do Vestudrio de Rio do Sul e

Regido (SITITEV ) eapesquisafoiaplicadavia
e-maile também pessoalmente. Posteriormente,
os dados obtidos foram tabulados, com andlise
qualitativa, apresentando resultados significa-

tivos, os quais sdo expostos no decorrer deste
trabalho.

2 HISTORICO DA LIDERANCA

O cendrio capitalista de produgio, apesar de
vigente desde o século XVIII,ganha caracteris-
ticas diferenciadas com a contemporaneidade,
principalmente tendo em vista o advento das
tecnologias de computagio e informagio, as
quais mudaram os modos de ser, viver e produzir.
Outro aspecto que contribui sobremaneira para
essas alteraces é a globalizag¢do,a qual estimula

eaumentaacompetitividade entre as empresas.

Frente a esse panorama, um dos componentes
fundamentais 2 manutencio e ao desenvolvi-
mento das organizacdes é afigura dasliderancas
e os papéis que elas desempenham. Desse modo,
os préximos itens buscam fundamentar este
estudo, o qual, conforme jd destacado, objetiva
analisar como ocorre o processo de desenvolvi-
mento deliderangas nas industrias do vestudrio

do municipio de Agrolandia.

Como o desenvolvimento econémico e social
¢ um dos fatores que ajuda a definir, entre
outros aspectos, a evolugio do perfil do lider,
cada momento especifico vai exigir liderancas
com caracteristicas diferenciadas. Porém, a ne-
cessidade de lideres para conduzir, organizar e
orientar os diversos grupos de pessoas é presente
desde os primérdios da civilizagio, perdurando

até os dias atuais.

Gil(2011,p.221) relata que os primeiros estudos
sobre lideranga preconizavam que os lideres
ja4 nascem feitos, assim, uma das primeiras
abordagens sobre este tema é conhecida como
“teoriadas caracteristicas dos grandeshomens”.
Segundo o referido autor, “essa teoria procurava
identificar as caracteristicas que diferenciavam
os ‘grandes homens’ das massas e foi muito
utilizada para explicara condutadelideres como

Alexandre, 0 Grande, Julio César e Napoledo”.

Pelas ideias vigentes nesta teoria, presumia-se
que, de tempos em tempos, nasceriam pessoas
geniais, as quais teriam grande influéncia na
sociedade. Entretanto, sabe-se que essas con-
cepgoes sio ultrapassadas — apesar de ainda ter
quem acredite nisso -, pois,segundo teorias mais
contemporaneas,oslideres nio nascem prontos
e a habilidade de liderar pode ser desenvolvida

ao longo da vida, conforme aponta Sganzerla
(200?).

TODO NASCIMENTO TRAZ UM

LiDER, DEPENDE DE ESSA PESSOA
AGARRAR AS OPORTUNIDADES.
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Ghandi nio nasceu com grande eloquéncia e
tampouco era um reconhecido comunicador,
mas mudou-se, cresceu, e se tornou um gran-
de lider, porque acreditava no que pensava.
Portanto, “lideres nao nascem, a menos que

aceitemos que todos os que nascem pOde S€r

lideres”. (SGANZERLA, 2002, p. 4).

Para Rahe etal.(2001), cada época de evolugio
da sociedade exige um perfil de lideranca di-
terenciado. No periodo da sociedade némade,
o lider era algum individuo que se destacava
no grupo pela sua sabedoria, pois as pessoas
estavam sempre se mudando. O que as man-
tinha unidas era o conhecimento, as crengas
e a religido. Assim, com o decorrer do tempo,
mudangas efetivas foram circunscrevendo o

exercicio e os conceitos de lideranca.

2.1 Conceitos de lideranca

Conforme as concepgoes apresentadas, a lide-
ranga caracteriza-se como um fendémeno com-
plexo e em frequente transformagéo,ocorrendo
em todos os grupos da sociedade, pois, onde
existem pessoas reunidas, surgem os lideres.
Desse modo, muitos estudiosos dedicam-se
a andlise deste processo, porém, nio hd um
consenso entre os autores a respeito do con-
ceito exato de liderancga, tendo em vista sua

abrangéncia e complexidade.

Para Alves (2009, p. 1), “a capacidade de li-
deranga ndo se baseia somente em organizar
pessoas em torno de um propésito comum, e
sim, de tornar possivel um ambiente em que
elas possam ambicionar mudar o mundo”. O
referido autor afirma ainda que lider é aquele
que aprende com seus proprios erros e consegue
deixar suas ambig¢des de lado, lutando pelo

desenvolvimento do grupo.

Jasegundo Chiavenato (1997,p.147),lideranca
define-se como “[...] uma influéncia interpes-
soal exercida numa dada situagio e dirigida
através do processo de comunica¢do humana
para a consecu¢do de um ou mais objetivos
especificos”. A partir dessa conceituagio, o
autor desdobra sua defini¢do, ao afirmar que
[...] alideranga é um tipo de influen-
ciagdo entre pessoas: uma pessoa
influencia a outra em fun¢io dos
relacionamentos existentes entre elas.
A influéncia é uma transagio inter-
pessoal, na qual uma pessoa age no

sentido de modificar ou provocar o
comportamento de outra, de maneira

intencional. (CHIAVENATO, 1997,
p- 147).

Aindadeacordo com Chiavenato (1997,p.148),
“o lider surge como um meio para o alcance

dos objetivos desejados pelo grupo”.

Dessa forma, aquele com facilidade em en-
contrar solugdes para os problemas e que
possa dar maior assisténcia e orientagdo ao

grupo, é quem possui maiores chances de

ser considerado lider de uma equipe.

Pode-se resumir os pontos em comum dos
conceitos apresentados e destacar que lideranga
é avontade de atender as dificuldades e exercer
influéncia, com o objetivo de modificar o com-

portamento de um grupo de pessoas de modo
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intencional, ou seja, convencendo-as a se su-
perarem e comprometendo-as com os objetivos
em comum. No dmbito organizacional, por-

tanto, seria em prol das metas da empresa.

O importante, porém, ndo € estabelecer um
conceito fixo de lideranga, mas optar por uma
concepgdo que contemple os virios aspectos
que englobam esse fenémeno, destacando seu
papel e sua importincia na esfera organizacio-
nal. Assim, é fundamental observar o perfil e
as posturas adotadas pelo lider, bem como seu
estilo de lideranca, visando adequar cada um
ao grupo e ao local mais condizente com suas

caracteristicas individuais.

2.2 Estilos de lideranca

Conforme visto até o momento, sdo varios os
conceitos delideranga,umavez que ela é exerci-
da por pessoas e estas possuem uma identidade
e individualidade. Porém, as conceitualiza¢des
assemelham-se e possuem pontos em comum.
Assim, cada lider vai possuir uma forma de
liderar especifica, o que leva ao surgimento dos

diversos estilos de lideranga.

Para Macedo (2009, p.68), “estilos de lideranga
sdo formas que o lider adota para se relacionar
com seus subordinados”. Por se tratar de um
processo bastante complexo, muitos autores
discorrem sobre os estilos de lideranca que
podem ser adotados por um lider. Desse modo,
neste momento, almeja-se apresentar alguns

dos principais.

Como a lideranga nio é um fenémeno fixo
e estitico, pois, ao envolver seres humanos,
“movimenta-se”, modifica-se, em fungio
da individualidade dos sujeitos envolvidos
no processo, as posturas assumidas pelo
lider em cada momento é que vao deter-

minar seu estilo de lideranga.

Cabe destacar que este varia tendo em vista
os conceitos, as concepgdes e ideias do lider.
Assim, de acordo com Chiavenato (1997), se
ele valoriza mais as pessoas, tende a ter um po-
sicionamento; se prioriza as tarefas, sua postura

vai ser diferenciada.

De acordo com Chiavenato (1997, p. 151), a
lideranga centrada na tarefa trata de um estilo
cujo foco estd na execugdo de atividades e nos
seus resultados. “E a lideranca preocupada ex-
clusivamente com o trabalho e em conseguir
que as coisas sejam feitas de acordo com os
métodos preestabelecidos e com os recursos
disponiveis”. Este modelo ndo costuma levar
em consideragio as pessoas, uma vez que 0s

fins acabam justificando os meios.

Ja a lideranga centrada nas pessoas, segundo
Chiavenato (1997, p. 151), “dd mais énfase as
pessoas do que ao trabalho em si, procurando
compreender e ajudar os subordinados e preo-
cupando-se mais com as metas do que os mé-
todos,sem descurar-se do nivel de desempenho
desejado”. Neste estilo de liderar, procura-se
maior participagio dos liderados nas decisoes,
preocupando-se com o lado “humano”, ou seja,

com os funciondrios da empresa.

O referido autor relata que, nas empresas que
adotam o estilo de lideranga orientada para
tarefa, o indice de eficiéncia, geralmente, é
mais baixo. Isso ocorre porque é criada uma
pressdo para que as pessoas produzam mais, o
que pode causar insatisfa¢do nos subordinados,
rotatividade de pessoal, elevados indices de
absenteismo, resultando em desperdicios, falhas,
possiveis questoes trabalhistas e redugdo do

ritmo de trabalho.

Para Gil (2011, p. 223), esses dois estilos de
lideranca - focada nas pessoas e focada nas
tarefas -, possuem tragos independentes, mas

nio podem ser vistos como extremos OpOStOS,
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pois o autor complementa que “um geren-
te que manifesta considera¢io pelas pessoas
ndo se torna necessariamente menos voltado
para as tarefas” e, consequentemente, “[...] os
gerentes mais bem sucedidos sio aqueles que
combinam,de forma relativamente alta,ambas
as dimensoes,embora conferindo maior énfase

a consideragio pelas pessoas”.

Frente a essas ponderagoes, percebe-se que,
independentemente do estilo delideranga ado-
tado, o lider necessita tanto focar nas tarefas
quanto nas pessoas. Se for dada prioridade
maior a tarefa, os sujeitos podem se sentir pouco
importantes no grupo; caso a énfase seja nas
pessoas, os objetivos correm o risco de nio
serem alcangados. Portanto, o lider somente
aumentard a eficiéncia e a eficicia da equipe,
se adequar o estilo de lideranca a situagio, ao

momento e 4 equipe que estd liderando.

2.3 Lider e gerente

Além dos estilos de lideranga, ha algumas di-
ferengas e pontos comuns entre as funcdes
de lider e gerente, as quais, frequentemente,
sdo confundidas. Segundo Weil e Tompakow
(2009, p. 63), “lider é todo o individuo que,
gracas a sua personalidade, dirige um grupo
social, com a participa¢do espontinea dos seus
membros”. Ja Taffinder (2000, p. 7) aponta
que “o mundo estd cheio de gerentes e de-
sesperadamente carente de lideres — lideres
de verdade”. O contexto contemporineo de

produgio, contudo, pelas caracteristicas que

possui, prescinde, essencialmente, de pessoas

que desempenhem ambos os papéis.

Souza (1992, p. 53), sobre esses aspectos, afir-
ma que “desde logo fica evidente que as duas
fungdes — geréncia e lideranga — sdo distintas,
mas nio excludentes. O gerente que, além das
suas atribui¢ées, puder agregar as do lider, na
certa serd mais bem sucedido”. Assim, quanto
maior a flexibilidade gerencial e a capacidade
de lideranca, maiores sdo as chances de desen-

volvimento organizacional.

A esse respeito, Taffinder (2000, p. 7) desta-
ca que “[...] as habilidades de gerenciar sio
valiosas, na verdade essenciais, para fazer as
coisas acontecerem e manter o trabalho em
andamento — mas elas sdo de longe superadas
pela demanda do mundo atual”. Ou seja, o
gerente sem habilidades de lideranca acaba
nio alcan¢ando os objetivos organizacionais,
pois ndo consegue motivar a equipe a ponto
de fazé-la dar o mdximo de sua capacidade

produtiva.

Como o setor do vestudrio — foco deste estudo
—constitui-se por organizagdes essencialmente
compostas por equipes de trabalho bastante
diversificadas, é de suma importancia a anélise
dos sujeitos que lideram estes grupos, uma vez
que, conforme pode ser visto até o momento, 0s
lideres desempenham um papel fundamental
rumo ao alcance das metas organizacionais.
Assim, o proximo item visa demonstrar os mé-
todos,instrumentos e as técnicas utilizadas para
obtencdo dos dados e para alcangar os objetivos

propostos pela pesquisa.
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3 METODOLOGIA

3.1 Caracterizacao da
pesquisa

No que dizrespeito aos aspectos metodolégicos,
este estudo se caracteriza como uma pesquisa
de modalidade descritiva, pois, de acordo com
Diehl e Tatim (2004), este tipo de investigacdo
expde caracteristicas de determinada populagio
ou fendémeno, podendo estabelecer ligacoes
entre varidveis e definir sua natureza. Esta mo-
dalidade nio tem compromisso de explicar os
tenémenos descritos,emborasirvade base para
tal elucidagdo. A abordagem da pesquisa foi
quantitativa e qualitativa pois organizaram-se
estatisticamente as opinides obtidas e analisou-

se a influéncia das respostas coletadas.

3.2 Populagao e amostra

Para o alcance das metas propostas, foi apli-
cado um questiondrio em vinte empresas do
setor do vestudrio da cidade de Agrolindia.
A relagio das empresas desse municipio foi
obtida junto ao Sindicato dos Trabalhadores
Téxteis do Alto Vale do Itajai (SITITEV),
o qual também contribuiu com algumas in-
formagbes importantes acerca do setor. Para
a presente pesquisa, a populagdo inicial era
efetivamente de 26 empresas. Porém, destas,
apenas vinte concordaram em responder ao
questiondrio, abrangendo um percentual de
77% da populagio, o que torna as informagoes
seguras e o indice de confiabilidade bastante

significativo.

3.3 Coleta de dados
Segundo Marconi e Lakatos (2010, p. 149),

coleta de dados é a “etapa da pesquisa em que se
inicia a aplicagio dos instrumentos elaborados
e das técnicas selecionadas, a fim de se efetuar
a coleta dos dados previstos”. Para a presente
coleta, conforme ji mencionado, foram apli-
cados vinte questiondrios, os quais continham
24 perguntas, sendo 23 fechadas, de multipla
escolha, podendo, em algumas, serem assina-

ladas duas alternativas, e uma aberta.

Inicialmente foi aplicado um questiondrio pi-
loto, a fim de verificar sua eficicia e facilidade
de resposta. Apés a aprovagio, 55% dos ins-
trumentos de pesquisa foram enviados via cor-
reio eletronico (e-mail) e 45% foram aplicados
pessoalmente nas demais empresas. Destaca-se
que os dados foram coletados ao decorrer do
més de maio de 2012.

3.4 Tratamento e analise dos

dados

Ap6s a referida coleta, os dados foram quan-
tificados, organizados e tabulados em forma
de graficos, utilizando-se do programa Excel.
Posteriormente a anilise estatistica, eles foram
analisados qualitativamente, ou seja,buscou-se
compreender o que os nimeros apontavam,
fundamentalmente com base na literatura de

apoio ao estudo.
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4 DESENVOLVIMENTO DE LIDERANCAS
NAS INDUSTRIAS DO VESTUARIO DA
CIDADE DE AGROLANDIA

Paraampliar o conhecimento acercado processo
de desenvolvimento de liderangas da inddstria
do vestudrio da cidade de Agrolandia, neste
item, sdo apresentadas as andlises do estudo
realizado. Apésacoletae organizagio dos dados,
pode-se chegar aos resultados demonstrados
a seguir, em que se apresentam o perfil dos
lideres, os critérios para sua sele¢do, bem como
as concepgdes dos empresirios e dos lideres

sobre o assunto.

4.1 Perfil dos lideres das
industrias do vestuario

4.1.1 Dados pessoais: perfil dos
lideres

Segundo os dados obtidos com o questiondrio,
pode-se observar que a maioria dos lideres das
empresas pesquisadas possui de vinte a 35 anos
(85%), caracterizando-se como jovens adultos.
Esses dados se encontram em consonéncia com
o cendrio atual, no qual esta ¢ a faixa etdria
em que os sujeitos estdo buscando ocupar seu
lugar no mercado de trabalho. Também cons-
tatou-se que a maioria dos pesquisados é do
sexo feminino, totalizando 70% de mulheres e
apenas 30% de homens. Isso vem ao encontro
do panorama da industria do vestudrio de modo
geral, no qual grande parte das atividades ¢

desenvolvida por mulheres.

Culturalmente,a costura tende a ser vista como
~ « . . ”» .
uma fun¢io “feminina”, pois, em tempos pas-

sados - quando predominava o regime familiar

patriarcal - eram elas as responsiveis por essas
atividades. Para Hering (1987), no periodo
de colonizag¢do de Santa Catarina, o trabalho
doméstico cabia as mulheres, o que incluia a
confec¢do de roupas para a familia e a venda
do excedente, e momento no qual comegaram

a se formar as industrias e o comércio téxteis.

E importante ressaltar aqui que apesar dos

dados virem ao encontro da realidade vivencia-
da, em que a atividade téxtil ainda ¢ vista por
muitos como feminina, o fato de essas mulheres
exercerem fungdes de lideranga é condizente
com o cendrio atual, no qual, cada vez mais,
as mulheres estdo se inserindo no mercado de

trabalho e exercendo cargos desse género.

Ao se tratar do nivel de escolaridade, pode-
se averiguar que 15% possuem apenas ensino
fundamental completo e amesma porcentagem
tem ensino médio incompleto. Esses escores
indicam um percentual significativo de lide-
res com uma escolaridade abaixo da indicada

para o exercicio destas fungées. Porém, 30%
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apresentam ensino médio completo e 35% estdo
cursando ou jd possuem o ensino superior, o
que sinaliza uma preocupagdo com o0 acesso ao
conhecimento e uma mudanga de paradigma,
pois, segundo os lideres, em tempos atrds, o
estudo nio era um aspecto devidamente valo-

rizado na 4rea do vestudrio.

Quanto a realiza¢do de cursos especificamente
voltados ao exercicio da lideranga, destaca-se
que a maioria (55%) ndo possui nenhum curso
com esta énfase. Esse fato, aliado aos indices
de escolaridade, demonstra que a qualificagdo
formal ndo é pré-requisito para o exercicio des-
tas fungdes. Assim, nota-se que, para tornar-se
lider, 0 conhecimento prético ¢ mais valorizado
que o formal, ndo sendo exigido nivel algum

de instrugdo.

4.1.2 Vida profissional

Com a pesquisa, averiguou-se que grande
parte das empresas vestuaristas pesquisadas

0) possui entre 21 e unciondrios, sen-
30% tre 21 e 30 fi rios,
do classificadas, de acordo com a quantidade
de colaboradores, como pequenas empresas.
Organizag¢des com esse nimero de profissionais
ja necessitariam especificamente de um lider,

mas essa fun¢do ainda é agregada e desenvolvida

pela figura do dono e/ou gerente. A “economia”

de pessoas em cargos de lideranca é compro-
vada, pois pode-se perceber que a maioria dos
lideres possui uma média de 25 subordinados,
ou seja, praticamente a mesma quantidade de

funciondrios da organizagao.

Pela andlise dos indices obtidos na questio
relativa a vida profissional, pode-se visualizar
que amaioria doslideres (68%) é composta pelos
préprios donos e/ou gerentes das empresas que
exercem as fun¢des de lideranga.Isso se deve ao
fato de que grande parte dessas organizagdes sio

empresas de porte menor,nas quais,geralmente,

hd acimulo de fungdes. Isso é uma tendéncia
do mercado atual, em que tanto o proprietdrio
quanto os funciondrios desempenham virias
atividades, exercendo cargos diferenciados de

modo simultineo.

Outraexplicagdo paraeste fato é que,em empre-
sas desse porte, é invidvel a contrata¢do de um
funciondrio apenas paraas fungdes de lideranca.
Entdo, com frequéncia, a pessoa que gerencia
a empresa acaba sendo a mesma que lidera os
subordinados. Dupas (2000) corrobora essas
afirmag¢des quando afirma que a busca pelo
aumento da produtividade e da concentragio
de renda fragiliza a cadeia produtiva e, para
corrigir isso, precisam reestruturar o complexo
organizacional, pois o otimismo causado pelas
novas tecnologias ora encanta, ora ilude tanto

os lideres e gerentes, quanto os subordinados.

4.2 Critérios utilizados para a
selecao das liderancas

Quando questionados sobre o processo de es-
colha dos lideres, os pesquisados novamente
assinalam o fato de ser o préprio dono do ne-
gbcio quem lidera (25%). Porém, 40% afirmam
que, quando precisam escolher um lider, ha
preferéncia por pessoas que se destacam ao
apresentarem um perfil de lideranca e os su-
jeitos com vasto conhecimento dos processos
produtivos. Esse fato, mais uma vez, reforca a

valorizagdo da pritica organizacional.

Quando afirmam escolher pessoas com “per-
fil de lideranga”, porém, o processo tende a
tornar-se bastante subjetivo, pois o que pode
caracterizar-se como “perfil de liderang¢a” para
um administrador, pode nio ser o estilo alme-
jado por outra empresa. Conforme visto no
referencial teérico, hd virias defini¢des para

lideranga e os estilos de liderar também variam.
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ASSIM, ESSA FORMA DE ESCO-
LHER, DEPENDENDO DA CUL-

TURA ORGANIZACIONAL, PODE
CAUSAR DESMOTIVACAO E ATE
MESMO PROBLEMAS ENTRE OS

FUNCIONARIOS QUE ESTAO HA
MAIS TEMPO NA ORGANIZACAO
E/OU POSSUEM N{VEL DE ES-
COLARIDADE SUPERIOR AO DO
LIDER.

Segundo Chiavenato (1997), o conhecimento
do processo produtivo realmente é fundamental
a quem exerce fung¢des de lideranga, porém, é
mais fécil aprender como ocorre o funciona-
mento da empresa do que desenvolver habili-
dades necessarias ao ato de liderar pessoas. Para
Charan (2008, p. 2), “os lideres sio diferentes
de todas as outras pessoas em aspectos que
nenhum volume de aulas ou instrugio ¢ capaz

de desenvolver”.

Em outras palavras, a pessoa precisa querer
e buscar desenvolver as caracteristicas
necessdrias ao exercicio da lideranca, ela
deve ter vontade de ser lider e treinar no
cotidiano da empresa. Desse modo, as
organizagoes precisam ficar atentas a esses
fatores e buscar estabelecer critérios mais

objetivos e definidos para o processo de

escolha das liderancas.

Quando questionados acerca de quais carac-
teristicas os lideres ndo podem possuir, 38%
dos pesquisados assinalaram que ¢é indesejavel
que eles sejam “enrolées”, isto ¢, que fujam de
suas responsabilidades. Isso demonstra que a
maioria das empresas vé o lider como alguém
que deve ser responsavel e assuma seu papel,
realizando as devidas fung¢des. Esse fato vem ao
encontro das concepgdes acercadalideranca,as
quais afirmam que o lider tem responsabilidades
pelo grupo que coordena, sendo uma espécie

de “guia” e referencial.

A partir dessas consideragdes, conclui-se que,

mesmo nio sendo valorizada pelas industrias,
[...] a necessidade da capacitagio da
lideranga ¢ essencial devido a impor-
tancia da industria téxtil/vestudrio em
ter na sua organiza¢io uma pessoa
responsavel e comprometida a assumir

responsabilidade para liderar, com o
objetivo do alcance de resultados para

fins lucrativos. IMACHADO, 2008,
p-45).

Frente a essas consideragdes, além da falta de
comprometimento ou “enrolagio”, o cultivo a
fofocae grosseria também sdo tidas como falhas
inadmissiveis nesses profissionais, somando
41% das opinides. Deste modo, se os lideres
apresentarem essas caracteristicas, provavel-
mente estardo prejudicando e desmotivando
a equipe de trabalho. Segundo Chiavenato
(1997),0lider deve motivar as pessoas para que
se consiga atingir os objetivos organizacionais
e individuais de cada membro da equipe, e
com grosserias e fofocas ndo conseguird obter
o respeito dos subordinados e nem alcangar os

objetivos almejados.

De acordo com os indices obtidos, o lider deve,
ainda, ser rapido nas decisoes e ser sincero,uma
vez que cabe a ele, mesmo quando democri-
tico, a palavra final sobre as situagdes. Além

disso, para criar o vinculo de confiangca com
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seus subordinados, é preciso manter padroes de
honestidade e sinceridade. As caracteristicas
assinaladas, portanto, demonstram conheci-
mento, mesmo que informal, sobre o que ¢
necessdrio para o exercicio da lideranca, uma
vez que vem ao encontro do que apontam os

estudiosos da area.

Quanto as caracteristicas que os lideres
devem possuir, os quesitos responsabilida-
de (28%) e capacidade de lidar com
pessoas (25%) sdo bastante expressivos,
somando 53%, ou seja, mais da metade dos
pesquisados assinalaram esses aspectos

como fundamentais.

Essas informagdes confirmam os dados an-
teriores, em que as principais caracteristicas
indesejéveis sdo a fuga das responsabilidades,

grosseria e cultivo a fofoca.

Os escores obtidos com essas respostas vém ao
encontro do que os autores preconizam acerca

da lideranca, em que,

[...] o perfil indicado para o lider do
futuro, acrescentando a constante
necessidade de desenvolvimento das
habilidades, a lideranga, e a comunica-
¢do clara e objetiva, o bom relaciona-
mento interpessoal, o espirito parti-
cipativo para o trabalho em equipe, a
maturidade para a administragdo de
riscos, conflitos e problemas, todas es-
sas habilidades poderio e deverdo ser
desenvolvidas para que o profissional
mantenha-se no mercado de trabalho.

(BALDIN, 2005, p. 38).

Esses resultados também demonstram que,
quando as empresas pesquisadas afirmam es-
colherem pessoas com “perfis delideranga”, elas
querem funciondrios que saibam lidar com pes-
soas,sejam responsdveis e conhecam arealidade
da empresa (18%), como visto anteriormente.
Assim, ao saberem dessas preferéncias, os pro-

fissionais da drea podem buscar desenvolver

essas caracteristicas, independentemente de

almejarem ou ndo cargos de lideranca.

Convém destacar que apenas 5% dos pesqui-
sados assinalaram que o lider deve ser rigido
e firme nas decisdes. Esses indices indicam
uma mudanga de concepgio e uma quebra de
paradigma acerca do papel e da autoridade
dasliderangas. Em tempos passados,conforme
Chiavenato (1997), o lider era aquele que se
destacava pela coer¢io e imposi¢io do medo
em seus subordinados. Atualmente, percebe-
se que houve uma grande transformagio nos
estilos de lideranga, em que se destaca o modo
democritico de liderar, ou seja, o lider busca
saber a opinido dos subordinados, sendo uma

referéncia na condugio das equipes.

Com relagdo ao treinamento que ¢ dado aos
lideres, verificou-se que 60% nio recebem ne-
nhum tipo de capacitagio, ou seja, aprendem
com a prética,no diaa dia da empresa. Percebe-
se novamente com esses indices, a valorizagio
da pritica, do aprender fazendo. Este fato se
encontraligado a realidade vivenciada por estes
lideres e pelo setor do vestudrio,em que grande
parte do aprendizado ainda passa de geracio
em geragio, pela observacio e pela pritica do
trabalho realizado. Conforme dados obtidos,
pode-se observar outros aspectos referentes
a esta questdo, uma vez que as empresas nio
querem investir na qualifica¢do de seus funcio-
ndrios, pois esperam que os lideres ji venham
capacitados,isto é,“prontos”. Tanto que quando
questionados sobre sua maior dificuldade na
hora de encontrar liderangas, afirmam que ¢
dificil encontrar profissionais capacitados e

com perfil de lideranga.

Frente a esses aspectos, detectou-se que ape-
nas uma parcela reduzida (30%) proporciona
palestras e treinamentos na empresa ou in-
centiva verbalmente a busca de treinamento.

Nota-se também que 10% dos empreendedores
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dificilmente capacitam oslideres de suas empre-
sas,0 que pode ocasionar o fracasso ou insucesso
daorganizagio,devido a deficiéncias no proces-
so de gerenciamento das equipes de trabalho.
Segundo Machado (2008), a capacitagio dos
lideres ¢ fundamental para o processo de pro-
dugio das empresas, porém, muitos empresarios
tém medo de investir nessas pessoas pelo fatode,
posteriormente,seguirem rumos contrarios aos
da empresa, ou seja, possuem receio de perder
esses funcionarios paraa concorréncia. Eles nio
se ddo conta de que um lider pode fazer toda a
diferenca para o sucesso da organizagio, pois,
quando especializado e qualificado ao exercicio
de suas fungoes, ele motiva, coopera, instrui e

incentiva a equipe.

Quando perguntados sobre as principais difi-
culdades na hora de escolher o lider, percebe-
se que um percentual bastante elevado (27%)
tem problemas em encontrar alguém que,além
de possuir caracteristicas de liderangas, esteja
adequado ao perfil da empresa. Esse fato vem
ao encontro do cendrio atual, onde é pratica-
mente uma utopia encontrar profissionais com
este perfll, pois, dificilmente, o sujeito vai estar
em consondncia com aquilo que a empresa
preconiza sem ter vivenciado sua realidade.
Percebe-se, ainda, que, conforme mencionado
na andlise anterior, existe a procura por alguém
que esteja qualificado e tenha caracteristicas
adequadas a lideranga. Porém, conforme visto
anteriormente, estas nio sio as mesmas para
todas as organizagdes trabalhistas,ndo havendo
um consenso,ou seja,cada empresa idealiza um

perfil de lider diferente.

No momentode escolhadolider paraaempresa,
uma dificuldade bastante apontada (22%) é
encontrar lideran¢as comprometidas com a
empresa, pois,segundo Machado (2008),com-
peténcia e comprometimento sao necessirios

para que os lideres possam influenciar o grupo

em buscaratingiras metas da organizagio. Esses
resultados corroboram os indices obtidos até
o momento, em que se percebe a valoriza¢io
da experiéncia e de lideres adequados ao perfil

da empresa.

DESSE MODO, REALMENTE E DI-
FICIL ENCONTRAR PESSOAS QUE
REUNAM ESSAS QUALIDADES E
ESTEJAM APTAS A TRABALHAR

NA AREA DO VESTUARIO, A
QUAL NAO OFERECE UMA RE-
MUNERACAO CONDIZENTE COM
OS NIVEIS DE EXIGENCIA.

Quando se trata de escolher uma pessoa para
o cargo de lider, 53% das empresas pesquisadas
optam por promover alguém da prépria empre-
sa,sendo que destes, 11% preferem colocar esse
lider em outro turno ou com outra equipe de
trabalho. E importante destacar que este fato ¢
motivador as equipes de trabalho, pois estimu-
la o crescimento profissional, o que, segundo
Chiavenato (1997), atende a necessidade de
satisfagdo e autorrealizagio dos funciondrios,
pois, quando percebem que a empresa valoriza
seu potencial profissional, tendem a desenvolver

suas atividades com orgulho e prazer.

Esses indices vem ao encontro de outros dados
obtidos, uma vez que os pesquisados afirmam
buscar funcionarios com caracteristicas de lide-
ranga e adequados ao perfil da empresa. Nesse
contexto, a promogdo interna pode ser uma
solugdo bastante util, por possibilitar o conheci-
mento prévio do trabalhador e a verificagdo de
suas habilidades de lideran¢a. Além disso, ele
ja se encontra adaptado e inserido na cultura

organizacional, estando em consonéncia com
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o perfil da empresa. Ja 37% dos pesquisados
preferem analisar o cargo a ser exercido, para
entdo decidir entre uma nova contratagio ou
uma promogio interna. Essa postura, segundo
os autores, também ¢é adequada, uma vez que
nem sempre é possivel promover alguém e,
inclusive, dependendo do cargo, a promogio
pode ocasionar conflitos, desmotivagio e in-

satisfacdes entre os membros da equipe.

Apenas uma pequena minoria (11%) prefere
contratar um novo funciondrio para exercer a
lideranca. Percebe-se, entdo, que as empresas
tém uma preferéncia pelo desenvolvimento
de liderangas na prépria organizagio, pois, em
questdes anteriores, ja é possivel perceber isso
€,em varios outros momentos, nota-se a valori-
zagdo do conhecimento da realidade organiza-
cional, da prética e da experiéncia profissional
na drea. Assim, os resultados obtidos apontam
que quando se opta por contratar um novo
funciondrio para exercer a lideranga, 34% dos
pesquisados mencionam que a maior vantagem
estd no fato de que este sujeito nio favorecerd
alguém do grupo por afinidade ou coleguismo.
Os lideres acreditam também que um novo
colaborador designado para esta fungio terd
maior facilidade em impor respeito e limites

aos subordinados,sendo um percentual de 22%.

Nasequéncia, 16% dos pesquisados indicam que
um novo lider inserido no grupo de trabalho
terd umavisao mais ampla do cendrio organiza-
cional e dos processos a serem melhorados.Isso
ocorre porque, contratando uma nova pessoa,
esta terd a experiéncia profissional de outras
empresas, podendo, assim, analisar e melhorar
os processos produtivos e gerenciais. Também
conduziri todos os seus subordinados de forma
igual, conquistando seu respeito e buscando
o crescimento mutuo. O fato de outros 16%

nio verem vantagem alguma na contrata¢io

de lideres de fora da empresa vem novamente
demonstrar a énfase em escolher pessoas que ja
trabalham na empresa para exercer a lideranca,
tendo em vista o fato de que conhecem a reali-
dade organizacional e encontram-se adaptados

ao ambiente.

Segundo Charan (2008, p. 9), “algumas vezes,
trazer um talento de fora é a melhor solugio
para problemas corporativos profundamente
enraizados”. Porém, o mesmo autor destaca
que contratar um lider de fora da empresa é
um processo dificil e arriscado, pois, quando a
administra¢do da empresa perceber que “errou”
na contratagio,ji pode ter perdido muito tempo
e, com isso, os concorrentes estardo obtendo
vantagens competitivas. Por isso é preciso ser
criterioso no momento de escolha dos lideres,
analisando as caracteristicas e competéncias al-
mejadas,o contexto organizacional,sua cultura,
a equipe de trabalho, enfim, é preciso valorizar
este processo,o qual,até o momento, parece nao
receber adevidaatengio por parte das empresas

do setor do vestudrio da cidade de Agrolandia.

4.3 Concepcao de lideranca
segundo os pesquisados

Altima questdo aplicadajunto aos empresarios
do vestudrio da cidade de Agrolandia indagava
o significado da lideranca para esses gestores, a
fim de identificar suas concepg¢oes, umavez que
estas influenciam e servem de embasamento a
sua pratica. Assim, foi possivel observar que
as respostas condizem com os indices obtidos
e com o que foi debatido acerca do tema no
decorrer do trabalho, conforme pode ser visu-

alizado na sequéncia.

Um dos gestores, portanto,afirma que lideranga

¢ “ser um profissional que visa a qualidade para
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empresa sem esquecer de seus colaboradores,
que sabe ser firme e imediato em suas decisoes,

”» 1

porém sempre com os ‘pés no chao”.

Outro pesquisado apresenta uma visdo similar
a esta, quando afirma que “lideranca significa
ter capacidade de entender as necessidades da
empresa, e saber buscar junto aos subordinados,
para que juntos fagam um trabalho satisfatério,
conseguindo, assim, atingir os objetivos que a
empresa precisa para conseguir se assegurar no

mercado cada vez mais competitivo”.

Essas concep¢des demonstram uma énfase no

trabalho a ser desenvolvido,ou seja,veem o lider

como alguém que “veste a camisa da empresa’

e busca alcangar seus objetivos, assegurando o
lugar da organizag¢do no mercado de trabalho.
Como pode ser visto na fundamentagio teé-
rica, Chiavenato (1997) indica que hé lideres
que focam nas tarefas e outros nas pessoas. As
falas acima, portanto, indicam um destaque
as fungdes a serem desenvolvidas, visando ao

alcance das metas organizacionais.

Outro gestor,contudo,escreveu que lideranga “é
administrar os subordinados de maneira dina-
mica, para que o resultado seja o mais positivo
possivel, quanto mais o lider conseguir unir seu
grupo de trabalho, melhor o resultado”. Teve
ainda quem afirmou que “liderar é saber lidar
com as pessoas, influencid-las e convencé-las a
atingir um objetivo comum, sem usar o poder.
E convencer e ndo mandar”. Outro pesquisado
escreveu que, “‘na minha opinido, lider precisa
ser honesto, assumir seus erros e jamais deixar
o poder mudar sua personalidade. Precisa ter
persuasdo para conduzir o grupo para a diregio

almejada. Nos dias atuais,oslideres tém o grande

desafio de trabalhar com equipes com muita
diferenca de idade, de comportamento e de

opinido, mantendo-se humilde e equilibrado”.

Observa-se que os conceitos de lideranga ex-
pressos por estes gestores, ao contririo das
primeiras concepg¢des apresentadas, indicam
um foco maior nos seres humanos envolvidos
no processo, ou seja, nos colaboradores. Eles
colocam os funciondrios como parte principal
da empresa e da lideranga, preocupando-se
com o respeito e trabalho mutuo entre lideres
e liderados, dando, inclusive, dicas de como a
lideranga deve ser exercida tendo em vista estes
principios, o que indica conhecimentos, ainda

que informais, acerca do assunto.

CoNFORME GIL (2011), 0 “IDE-
AL” NO EXERCICIO DA LIDE-
RANCA E QUE HAJA ENFASE NAS
PESSOAS E NAS TAREFAS, DE
FORMA CONCOMITANTE, UMA

VEZ QUE O LIDER PRECISA DOS
TRABALHADORES PARA O AL-
CANCE DOS OBJETIVOS ORGANI-
ZACIONAIS E ESTES NECESSITAM
DA EMPRESA PARA ATINGIREM
SUAS METAS PESSOAIS.

Desta forma, quando o lider concilia essas duas
configuragdes, consegue aumentar o rendimen-
to da equipe, pois os colaboradores se sentirdo
importantes e imprescindiveis ao processo pro-
dutivo, o que, consequentemente, aumentard a

produtividade.

' E importante destacar que esta questdo era aberta, ou seja, eles tinham espago para escrever suas respostas. Deste modo,
algumas respostas estdo transcritas na integra, sendo copia fiel dos questionarios. Para diferenciar dos autores, todas as frases

transcritas estdo entre aspas e em italico.
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A partir das respostas obtidas, percebe-se que
alguns gestores expressam esse ponto de vista,
no qual a énfase estd tanto no subordinado
quanto na tarefa a ser desenvolvida. E possivel
observar isso quando um dos gestores afirma
que “lideranca nio é apenas querer mandar
no que o pessoal faz, mas também ajudar e
se comprometer, ter responsabilidade com as
coisas”. Outro pesquisado também compartilha
dessas concepgdes ao definir a lideran¢a como
“a capacidade de passar o foco’ da empresa,
suas dificuldades, ambi¢ées e podendo suprir

as necessidades dos colaboradores”.

O conceito desenvolvido por outro pesquisado
corrobora os desenvolvidos acima, porém ele os
amplia e coloca as pessoas como pegas funda-
mentais para o sucesso organizacional quando
afirma que “lideranca significa fazer as coisas
funcionarem com respeito e dinamismo, pois
toda empresa precisa de pessoas capazes de
exercer a funcio de lideres, sem esquecer que
estd lidando com pessoas de diferentes génios
e humores. Liderar significa colocar as coisas
em ordem, distribuir tarefas,e mais importante,
saber como conversar com os funciondrios na
hora de cobrar algo que nio esteja de acordo.
Quem trabalha com respeito sempre consegue

alcangar seus objetivos”.

Em muitas das respostas obtidas, percebe-se que
aresponsabilidade foi uma caracteristica bastante
citada. Assim,nota-se que para estes gestores ela
¢ fundamental aos lideres, independentemente

do foco ser nas tarefas ou nos recursos humanos.

A capacidade de influenciar pessoas, a
adogio do respeito mituo e dinamismo
também sdo fatores muito relevantes para
a lideranga, pois, com essas caracteristicas,
o lider conseguird atender as necessidades
dos funciondrios e inspird-los a atingir as

metas da organizagio, satisfazendo os

objetivos de ambos.

E perceptivel também que, novamente, o nivel
de escolaridade ndo é um dos principais atribu-
tos indispensaveis aos lideres, pois, nas opinites
dos gestores, ndo houve énfase neste aspecto.
Assim, nota-se que as empresas valorizam mais
aformacom que oslideres conduzem as equipes
e como desenvolvem suas fun¢oes, do que seu
nivel de escolaridade, pois prezam bastante pela
igualdade e unido dos membros da equipe,bem
como a habilidade de administrar pessoas tio

diferentes rumo a metas comuns.

4.4 Sugestoes para
desenvolver liderancas mais
eficazes

De acordo com as anilises desenvolvidas até
o momento, bem como com base na literatura
que fundamenta o estudo, pode-se perceber
aspectos bastante relevantes acerca do processo
de desenvolvimento de liderang¢as. Um dos
pontos mais marcantes ¢ que as empresas do
vestudrio da cidade de Agrolandia valorizam
muito a prética dos lideres, deixando em se-
gundo plano o conhecimento teérico daarte de
liderar equipes. De fato,o conhecimento pritico
¢ de suma importincia, pois o funciondrio ja
estd integrado na empresa e conhece a cultu-
ra organizacional, porém, segundo os autores
que embasam a pesquisa, pode-se perceber
que o conhecimento adquirido em cursos e
especializagdes contribui sobremaneira para
o desenvolvimento de liderancas altamente

eficazes.

A partir dos aspectos identificados, a primeira
sugestdo, entdo, ¢ que os lideres procurem al-
guma institui¢do de ensino e busquem adquirir
e/ou melhorar a sua qualificagdo teérica. Além
disso, j4 que o conhecimento pratico ¢ tdo va-
lorizado, as empresas poderiam investir mais

em seus subordinados, tanto financeira, quanto
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verbalmente, a fim de desenvolver futuras li-
derancas. Esse fato tende, de forma concomi-
tante, a valorizar os profissionais, promover a
motivagio e a obten¢io de lideres capacitados
e conhecedores da organizagio. Além dessas
vantagens, com a capacita¢do dos lideres, a
troca de experiéncias e o conhecimento obti-
do nesses treinamentos elevam o desempenho
desses profissionais. Isso ocorre, pois,de acordo
com Carvalho (2001), os principais objetivos e
pontos abordados nesses cursos constituem-se
em transmitir aos participantes os principios
de relacionamento interpessoal, de modo a
identificar papéis e caracteristicas do comporta-
mento das pessoas, diferenciando os elementos,
as técnicas e ferramentas que interferem na

produtividade da equipe e da organizagio.

A busca pela qualificagio, entretanto, ndo deve
partir somente do funciondrio, é preciso um
esfor¢o mutuo. Outrasugestio, por conseguinte,
éaempresamotivar e estimular os colaboradores
a buscarem esses treinamentos e, até mesmo,
levi-lo até a organizagio, onde o aprendizado
pode ser otimizado por meio da facilidade de
acesso e com exemplos do cotidiano laboral.
Ou entdo buscar parcerias com institui¢des
profissionalizantes, para que as ferramentas de
aprendizado venham até a organizagio. Essas

seriam, portanto,uma étimaopg¢ao,umavez que

O modelo de aprendizagem atribui
enorme responsabilidade aos lideres
que supervisionam outros lideres.
Preparar os futuros lideres passa a

ser parte integral de sua descri¢do de
cargo, executada com o mesmo rigor
que as fungdes de estratégia, finangas,
marketing, operagdes e conformidade
normativa. Mas o desenvolvimento de
lideres ndo ¢ sua tarefa exclusivamen-
te. E prioridade da empresa como um
todo. As pessoas em toda a organi-
zag¢do criam novas atribuicoes, ddo
suas opinides, removem obstdculos:

o que for necessdrio para manter os
lideres no processo de crescimento.

(CHARAN, 2008, p. 3).

De fato, isso significa que o treinamento de
lideres ¢ tdo importante quanto o de qualquer
outro profissional, pois assim como os adminis-
tradores sdo responsaveis pelo bom andamento
financeiro e comercial da empresa, os lideres
de equipes possuem a responsabilidade de co-
mandar, principalmente,a equipe produtiva da
organizagio. Segundo Charan (2008, p.3),“em
todos os niveis,as empresas nio tém quantidade
nem qualidade suficiente de lideres dos quais
precisam’. Isso significa que ¢ aconselhavel as
corporagdes criarem uma espécie de “banco’de
lideres. Assim, essa seria outra dica, pois quando
a empresa tiver a necessidade de agregar um
novo lider a equipe ou substituir algum,ja terdo
um profissional capacitado para comandar o
grupo e nio perderdo tempo selecionando a

pessoa mais adequada para o exercicio da fungio.

PARA DESENVOLVER LIDERES
MAIS EfiCAZES, PORTANTO, O
TREINAMENTO SERIA UMA OP-

CAO BASTANTE APROPRIADA AS
INDUSTRIAS DO VESTUARIO DA
CIDADE DE AGROLANDIA.

Porém, isso deve ser feito continua e constan-
temente, para que esses profissionais tenham
conhecimento de novas tecnologias e técnicas
que influenciam no comportamento das pessoas
e daempresa. Este treinamento de novos lideres
ndo deve ser realizado somente quando houver
a necessidade de substituir alguém, pois, dessa
forma,a empresa poderd estar perdendo tempo

e competitividade para seus concorrentes.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O cendrio contemporineo apresenta carac-
teristicas diferenciadas de outras épocas. A
globalizagdo e a inser¢do cada vez mais efetiva
de tecnologias computacionais e informacio-
nais nas esferas de trabalho fazem com que a
competitividade seja uma constante no dmbito
organizacional. Frente a esse contexto, as em-
presas precisam criar estratégias para manter-
se e sobreviver neste mercado tdo concorrido,
investindo tanto na automagdo, quanto nos
seres humanos que agregam valor a organizagao,

principalmente nas liderangas.

Com a realizag¢do do estudo, pode-se perceber,
portanto,que alideranca constitui-se como um
diferencial competitivo,umavez que é um fator
fundamental para o sucesso ou fracasso de uma
organizagio, pois € o lider quem vai influenciar
e reger o andamento da equipe de trabalho.
Deste modo, a meta da pesquisa era analisar
como ocorre o processo de desenvolvimento de
liderangas na industria do vestudrio da cidade
de Agrolindia e, de acordo com os resultados
obtidos com aaplicagdo de questionarios, pode-
se verificar que, para os pesquisados, é essencial
que o lider seja uma pessoa responsével e com-
prometida com os objetivos daempresae,ainda,
que faga as coisas acontecerem,desempenhando
suas tarefas com autonomia e iniciativa,arcando

com a responsabilidade de seus atos.

Visto que, na cidade de Agrolandia, predomi-
nam empresas vestuaristas de pequeno porte, a
maioria dos lideres sio mulheres jovens, muitas
vezes, sendo a prépria dona da empresa, onde,
desde os tempos coloniais, a atividade de con-
feccionar vestimentas é permeada por uma

visdo de que ¢ fungdo feminina.

Porém,com isso,hd uma sobrecarga de fungdes,
pois a mesma pessoa que lidera a equipe de
trabalho também gerencia toda a empresa. J4
nas empresas em que hd pessoas designadas
especificamente para a lideranga de equipes,
o processo de selecao de lideres mostrou ser
embasado em critérios préprios e subjetivos,
pois a preferéncia é em promover alguém da
prépriaempresa,umavez que estes ja conhecem
a cultura e a realidade organizacional. Dessa
forma, também, estio motivando e estimulando

a equipe para o crescimento profissional.

Descobriu-se, entdo, no decorrer da pesquisa,
que as empresas adotam um critério préprio
de sele¢do e desenvolvimento de lideres, pois
as concepgodes de lideranca sdo diferenciadas
e, 0 que ¢ caracteristica de lideran¢a para uma
nio é, necessariamente, para a outra. Assim, a0
promover alguém com caracteristicas de lide-
ranga, cada empresa terd seus préprios itens de

avaliagdo e julgamento acerca desta capacidade.

O estudo realizado apontou, também, a concep-
¢do de lideranca para os gestores das empresas
vestuaristas da cidade de Agrolandia. As respos-
tas obtidas condizem com o que foi debatido
no embasamento tedrico, pois alguns apontam
alideranga com foco maior nas pessoas,em que
colocam os funciondrios como parte principal
daempresa. Outros pesquisados demonstraram
seu ponto de vista com énfase na empresa,
priorizando as metas da organizagio. E nota-se,
ainda, que alguns gestores buscam focalizar a
lideranga com énfase tanto nas pessoas quanto
nas tarefas, pois, dessa forma, os funcionarios
se sentirdo como a ferramenta principal para

atingirem as metas da organizagio.
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Pode-se observar, nos indices obtidos pela pes-
quisa, o fato de que, na maioria das empresas, o
conhecimento pratico possui grande influéncia
no momento de escolher o lider, sendo que a
teoria, aprendida em sala de aula, ndo é muito
valorizada nesta hora. Desta mesma forma, os
lideres sdo pouco capacitados pelas organizagtes
e aprimoram-se no exercicio de suas fungoes,
por meio da prética no dia a dia da empresa.
Para que as empresas possam melhorar seu de-
sempenho, ficaasugestio de recomendar cursos
especificos acerca dalideranga aos profissionais
que exercem essa fun¢io e também aos que de-
monstraminteresse e perfil de lider. Deste modo,
com o conhecimento e a troca de experiéncias
obtidas em sala de aula, os lideres terdio uma

visio mais ampla do cendrio organizacional

em que estdo inseridos, buscando favorecer o

sucesso do grupo e a realizagio pessoal.

A vpartir do estudo realizado, pode-se com-
preender um pouco mais sobre a realidade das
industrias vestuaristas da cidade de Agrolandia.
Vale ressaltar que, apesar do foco ser a com-
preensdo do processo de desenvolvimento de
liderangas, vérios aspectos relevantes puderam
ser verificados, uma vez que obteve-se o perfil
dos lideres, suas concepgdes, ideologias, en-
fim, pode-se ampliar o conhecimento acerca
destas empresas. Através deste conhecimento,
é possivel sugerir melhorias as empresas, bem
como possibilidades deinser¢io e atuagio nesta
drea especifica, visando ao aprimoramento dos

lideres, funciondrios e das organizagdes.
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LEADERSHIP DEVELOPMENT
INTHE CLOTHING INDUSTRY
OF THE CITY OF

AGROLANDIA

ABSTRACT

The Upper Itajai Valley is known for being astrong hub
of clothing industry. In the municipality of Agrolindia,
this activity is fairly representative, employing hun-
dreds of employees. Howewver, for these enterprises to
achieve their goals, the role of the team leader is of
utmost importance because it is he who will influence
the group to achieve personal goals and organization.

From these arguments, this paper seeks to analyze
how the process of leadership development occurs in
the clothing industry of Agrolandia city, in order to
identify the criteriausedfor the selection of these leaders,
in addition to listing the difficulties and positive and
negative aspects of the criteria of choosing these pro-
fessionals, adopted by companies of that municipality.
For this reason, a literature research was firstly made,
based mainly on Chiavenato (1997) and Gil (2011),
and to meet the objectives of this descriptive study, a
Jfreld research was prepared and conducted through
questionnaires in the industries of the clothing sector
in the city in question. The data obtained are shown in
graphs and analyzed quantitatively and qualitatively,
together with interpretation and theoretical back-
ground. This study identified that the leaders receive
little training, having to learn day-by-day, through
practice. Moreover this work, which is the final course
dissertation for the degree in Clothing Production
Technology of the institution SENAI / SC, seeks to
suggestways to develop moreeffective leadership, where
there will be the enhancement and improvement of
knowledge and skills to manage teams.

* ok x

Keyworps: Leadership
Development. Clothing
industry. Agrolindia - Alto
Vale do Itajar.
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