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Resumo

O desenvolvimento deste artigo est4 baseado na pesquisa de campo elaborada na
area de producdo da FATRI INDUSTRIA E COMERCIO LTDA, onde o objetivo foi
identificar as caréncias de treinamento e desenvolvimento dos colaboradores, e
estabelecer um plano de acdo com a finalidade de reduzir ou eliminar estas
caréncias. O método utilizado foi o da observagdo, constatando as principais
necessidades de treinamento e as possiveis medidas a serem tomadas no plano de
acado, para que a organizagcdo se enquadre num processo de desenvolvimento
continuo.

Palavras chaves: treinamento, desenvolvimento, qualificacéo.



Abstract

This article is based on a research field in the area of production. The company name
is FATRI INDUSTRIA E COMERCIO LTDA. And it's goal is to identify the training
needs and development of it's employees, and establish an action plan in order to
reduce or eliminate these shortages. The used method was the observation, focusing
the main training needs to share some possible measures to be taken in the action
plan, it intends to have a continue process.

Key words: training, development, qualification.



INTRODUCAO

Com o alarmante desenvolvimento do mundo empresarial, € de suma
importancia que as organizacfes repensem na qualificacdo e desenvolvimento de
seus colaboradores, visando melhoria continua nos processos, produtivos e
administrativos, bem como na qualidade dos produtos ou servigos, tornando assim

mais competitivas.

E perceptivel o espaco que o homem vem perdendo a passos largos para
magquinarios automatizados e robds, devido a necessidade do aumento na
produtividade e até mesmo reducdo de custos fixos, fazendo com que as industrias
se tornem mais enxutas, e consequentemente precise de colaboradores mais bem
preparados para a operacdo e manutencdo desses maquinarios, razao pela qual é
necessario que se elabore um plano de treinamento e desenvolvimento, afim de que
0os conhecimentos, as habilidades e atitudes sejam aprimoradas ou direcionadas

para o local que melhor se enquadre.

O treinamento e desenvolvimento além de trazer melhorias para a
organizacao, auxilia na motivacao do colaborador, bem como na sua fidelizacdo para
com a empresa, sendo que isto vem a ser um diferencial da organizagdo. E mais
interessante treinar funcionarios que ja tem conhecimento da “cultura organizacional’
do que contratar profissionais super qualificados que muitas vezes tém dificuldades

de se adequar a nova estrutura em que esta sendo inserido.

Diante disso, foi desenvolvido um plano de treinamento e desenvolvimento a
ser aplicado na fabrica da empresa FATRI INDUSTRIA E COMERCIO LTDA,
visando melhoria nos processos e qualificacfes ja existentes e, sugestbes para
solucionar possiveis falhas nos processos e ou caréncias na qualificacdo de seus

colaboradores.

Este processo de qualificacdo estabelece um novo marco, que agrega valor
a estrutura organizacional e, evidencia novas perspectivas a carreira dos
profissionais que compde o quadro de funcionarios, além de melhorar o nivel de

servico oferecido aos seus clientes.



Gestéo de pessoas

A gestdo de pessoas € uma das competéncias mais complexas que existem
dentro de uma organizagao, tendo em vista que “pessoas” ndo s&o previsiveis e
possuem caracteristicas Unicas, partindo desse pressuposto € importante observar
as habilidades individuais, para depois designar quem sera treinado. Outro aspecto
relevante € a ligacdo entre proprietérios e colaboradores, ou seja, a intermediacao
que existe entre fazer o que se pede no nivel estratégico, levando em consideragéo

os recursos disponibilizados, e a capacidade de limitacdo das pessoas.

Conforme o apontamento de Chiavenato (2010, p 8),

A Gestao de Pessoas (GP) é uma area muito sensivel & mentalidade que
predomina nas organiza¢cdes. Ela é extremamente contingencial e
situacional, pois depende de varios aspectos, como a cultura que existe em
cada organizacéo, da estrutura organizacional adotada, das caracteristicas
do contexto ambiental, do negdcio da organizacéo, da tecnologia utilizada,
dos processos internos, do estilo de gestdo utilizado e de uma infinidade de
outras variaveis importantes.

Os envolvidos na gestdo de pessoas precisam estar cientes das diferencas
de interesses que existem entre a organizacdo e 0s colaboradores, visto que,
enquanto a prioridade da organizacdo € o maximo aproveitamento em termos de
produtividade e lucratividade. Os colaboradores priorizam maximo retorno no que diz
respeito ao salario que vao receber em troca da sua forca de trabalho. E claro que
um esta diretamente ligado ao outro, contudo, é necessario que haja um
direcionamento sistematizado de interesse, visando o0 atendimento das
necessidades de ambas as partes (MARRAS, 2011).

Os administradores precisam entender que se tiverem uma equipe motivada
e com competéncias bem desenvolvidas obtera sucesso, pois em pleno século XXI
ainda é possivel encontrar empresas que tem seus recursos humanos mal
administrados, com baixo aproveitamento de produtividade e funcionarios que nédo

tem pleno conhecimento nem mesmo das atividades que executam.

Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas

A area de treinamento e desenvolvimento em funcionamento numa
organizacao proporciona ao colaborador melhor compreenséo e aproveitamento da

sua forca de trabalho. Assim o empregado trabalha com maior satisfacéo, pois um



treinamento eficaz proporciona agilidade e aumento de produtividade nas atividades
desempenhadas, além de reduzir retrabalhos e horas extras, que muitas vezes sédo
utilizadas como forma de compensar o atraso ou acumulo de servicos decorrente da

falta de conhecimento adequado a funcéo exercida.

Chiavenato (2010, p 367), conceitua treinamento como,

[...] Modernamente, o treinamento é considerado um meio de desenvolver
competéncias nas pessoas para que se tornem mais produtivas, criativas e
inovadoras, a fim de contribuir melhor para os objetivos organizacionais e se
tornarem cada vez mais valiosas.

O treinamento ndo € uma opc¢ao em que a empresa vai escolher entre fazer
ou néo fazer, com relacdo aos seus empregados, independente da situacéo, seja por
motivo de admissdo, mudanca de cargo ou até mesmo as orientacdes diarias dos
lideres (LACOMBE, 2011).

O Desenvolvimento é de responsabilidade individual, ou seja, cada pessoa é
responsavel por adquirir as competéncias necessarias que se exige no mercado de
trabalho. O papel da empresa est4 em incentivar e apoiar a busca de melhorias nas
habilidades, atitudes e conhecimento de seus colaboradores.

Conforme define Chiavenato (2010, p 410): “Desenvolvimento pessoal. S&o
as experiéncias ndo necessariamente relacionadas com o cargo atual, mas que

proporcionam oportunidades para desenvolvimento e crescimento profissional”.

Diante da nova realidade da globalizacdo no que diz respeito as mudancas
nos aspectos trabalhistas, aquele cenario de que as empresas sdo obrigadas a
investir em desenvolvimento de talentos estdo tomando novos rumos. Os
profissionais estdo tomando iniciativas quanto ao planejamento e investimento de

seu préprio desenvolvimento profissional (MARRAS, 2011).

A partir do momento em que a empresa investe na qualificacdo de seus
funcionarios, com treinamentos, automaticamente investe em motivacao,
considerando que seus colaboradores se sentirdo valorizados pela importancia que

terdo ao demonstrar as novas habilidades e conhecimentos adquiridos.



Qualificagdo profissional

O individuo que se especializa em determinadas atividades com o intuito de
se posicionar melhor no mercado de trabalho esta se qualificando profissionalmente,
assim receberd melhor remuneracéo, conseqientemente ira sobressair em relacéo
aos seus colegas de trabalho. Ha alguns anos, o ensino médio ja era garantia de
encontrar emprego com facilidade, e nos dias atuais o simples fato de ter concluido
0 ensino superior ndo garante espaco no mercado de trabalho. O que mais se vé
sdo recém formados com diploma nas maos, totalmente despreparados para
enfrentarem o mercado de trabalho, que se encontra cada vez mais competitivos, no

processo de selecéo de profissionais.

No que refere-se a formacao profissional Marras (2011, p 135), define que,
“tem como meta alcangar um grau ideal de capacidade laboral para determinada
profisséo, repassando todos o0s conhecimentos e praticas necessarias ao bom

desempenho de uma fung¢éo.”

A empresa que consegue reter no seu quadro de funcionarios, profissionais
bem qualificados adquire vantagens competitivas em relacéo aos seus concorrentes,
pois os outros fatores que lhe proporcionam vantagens competitivas como, por
exemplo, custos baixos e diferenciacdo do produto, qualidade, processos
tecnologicos, etc. podem facilmente ser imitados, porém algo dificil de ser imitado é
a forma como a empresa administra seus recursos humanos e através deles adquire
comprometimento, lealdade e dedicacdo de seus colaboradores. Nao que as demais
fontes de vantagens competitivas ndo devam ser observadas, muito pelo contrario, o
conjunto de todas elas adicionado a maneira de gerir as pessoas é que vai alavancar

o crescimento organizacional (LACOMBE, 2011).

Geralmente na contratacdo, as empresas buscam pessoas que tem
potencial, portanto a qualificagdo por si s6, nem sempre sera critério no qual ira atrair
a parte contratante, em alguns casos as empresas preferem contratar pessoas sem
muito conhecimento técnico, porém evidenciam as relacdes interpessoais de seus

colaboradores, bem como a capacidade de flexibilidade e colaboracgéo.



METODOLOGIA

A metodologia é o meio pelo qual o estudante vai ser inserido num ambiente
de procedimentos sistematicos e racionais, para embasar o seu estudo em métodos

ou técnicas ja testadas, obtendo assim maior credibilidade a pesquisa elaborada.

De acordo com, Marconi e Lakatos (2010, p 157) “Técnica € um conjunto de
preceitos ou processos de que se serve uma ciéncia ou arte; € a habilidade para

usar esses preceitos ou normas, a parte pratica.”

Os meétodos de pesquisa servem para agregar valores ao trabalho
desenvolvido, pois, eles vao nortear a idéia do autor do trabalho com preceitos que o
levardo a expandir os seus pensamentos e idéias a compreensfes ainda nao
entendidas, por meio de estudos ja elaborados e pesquisas de campo direcionadas

ao assunto proposto.

Pesquisa bibliogréfica

A pesquisa bibliografica (ou fontes secundarias) ¢ um dos tipos de
documentacdo direta, onde se utilizard de estudos que ja foram publicados em
relacdo ao tema que esta sendo trabalhado, a fim de realizar novas conclusdes ou

até mesmo reforcar a idéia do trabalho.

Para Marconi e Lakatos (2010, p 166) a finalidade da pesquisa bibliogréfica
“é colocar o pesquisador em contato direto com tudo que ja foi escrito, dito ou

filmado sobre determinado assunto.”

Esta ferramenta de pesquisa € relevante, além de proporcionar pontos de
vista diferenciados, também ira reduzir os custos e tempo da elaboracéo do trabalho,
ou seja, 0 autor ndo precisara refazer a mesma pesquisa novamente, podera se
apropriar do trabalho ja pesquisado, observando os meios legais dos direitos

autorais.

Pesquisa de campo

A pesquisa de campo € um dos tipos de documentacdo direta. Ocorre
durante a coleta de dados, com o objetivo de colher informacfes acerca de

determinado problema e sua respectiva solugdo. Ela se divide em trés grandes



grupos, sao eles: quantitativo-descritivos, exploratérios e experimentais, dos quais

serd tratado apenas do primeiro.

Conforme apontam Marconi e Lakatos (2010, p 170),

Quantitativo-Descritivos- Consistem em investigacdes de pesquisa empirica
cuja principal finalidade é o delineamento ou analise das caracteristicas de
fatos ou fendbmenos, a avaliagdo de programas ou o isolamento de variaveis
principais ou chave. [...] utilizam varias técnicas, como entrevistas,
guestionarios, formularios etc. e empregam procedimentos de amostragem.

Antes de elaborar a pesquisa de campo, € importante fazer a pesquisa
bibliografica, que foi tratada no subtitulo anterior, pois assim o autor terd subsidios
de desenvolver sua pesquisa pautada em conceitos que ja foram testados

previamente em outros estudos.

Observacao

A observacdo € uma das técnicas da Observacdo Direta Intensiva, ela
ocorre de forma presencial aos fatos estudados, permitindo ao observador-autor
uma confirmacédo de conceitos reais e percepcado de fatos que nao estariam

explicitos em outros métodos de pesquisa.

Na conclusdo de Marconi e Lakatos (2010, p173) encontramos. “[...] As
vezes, tem-se de observar o comportamento de individuos ou grupos em

circunstancias mais naturais e sob controles menos rigidos.”

A observacédo vai exigir bastante tempo do autor, jA que 0s processos tém
variagbes dependendo das circunstancias em que estd sendo executado, porém

trara resultados imensuraveis para formulacdo do trabalho.

DIAGNOSTICO DA SITUACAO

Durante a pesquisa, observou se que a aplicacdo de questionarios e
entrevistas ndo teria relevancia, considerando que os colaboradores da area de
producao teriam dificuldades na interpretacdo de perguntas e no preenchimento de
formularios, devido ao baixo grau de escolaridade, o que levaria a resultados
imprecisos. Sendo assim o foco da pesquisa ficou direcionado para o método da

observacéao.



Constatou se que parte dos colaboradores tem baixo comprometimento,
associado a falta de assiduidade, também foi identificado que outros tem
dificuldades quanto ao recebimento de feedback, ficam totalmente desconfortaveis
durante a demonstracéo do resultado de desempenho. Detectou se que mesmo com
destreza na operacdo de empilhadeiras e pa carregadeira, os operadores ndo tem o
curso técnico exigido pelo ministério do trabalho. Outra importante caréncia
encontrada esta na necessidade de reciclar o conhecimento referente a manutencéo
e operacao de maquinarios recentemente adquiridos e que possuem funcionamento

automatizado.
PLANO DE ACAO

De acordo com as necessidades apresentadas na pesquisa elaborada e,
levando em consideracdo que o treinamento dos funcionarios atuais, € mais
vantajoso que contratar pessoas muito qualificadas e que nada conhecem da
organizacao, foi proposto um plano de acdo voltado para o 2° semestre de 2015,
utiizando a ferramenta 5W2H, com o intuito de melhorar os conhecimentos,

habilidades e atitudes dos colaboradores do departamento de producéao.

QUADRO 1-ACAO 1

Proposta para o0 més de JUNHO
Treinamento sobre Comprometimento e foco em
O que fazer? resultado
Melhorar o envolvimento dos funcionarios em relacédo aos
Por qué sera feito? objetivos da empresa
Sera feito no horério de trabalho, com duracéo de quatro
Como fazer? horas
Quando fazer? Més de JUNHO
Quem fara? Instrutor de treinamento contratado para fim especifico.
Onde sera feito? Na empresa
Quanto custara? Aproximadamente R$ 500,00

Fonte: Elaborado pelo aluno.




QUADRO 2 - ACAO 2

Proposta para o més de JULHO

O que fazer?

Treinamento sobre Feedback

Melhorar a compreensao dos colaboradores sobre seu

Por qué sera feito? desempenho
Sera feito no horério de trabalho, com duracéo de quatro
Como fazer horas

Quando fazer

Més de JULHO

Quem fara

Instrutor de treinamento contratado para fim especifico.

Onde sera feito

Na empresa

Quanto custara

Aproximadamente R$ 500,00

Fonte: Elaborado pelo aluno.

QUADRO 3 - ACAO 3

Proposta para o0 més de AGOSTO

O que fazer?

Treinamento sobre Relacdes interpessoais no trabalho

Por qué sera feito?

Agregar valores sociais ao colaboradores

Como fazer?

Seré feito no horario de trabalho, com duragéo de quatro
horas

Quando fazer?

Més de AGOSTO

Quem fara?

Instrutor de treinamento contratado para fim especifico.

Onde sera feito?

Na empresa

Quanto custara?

Aproximadamente R$ 500,00

Fonte: Elaborado pelo aluno.




QUADRO 4 - ACAO 4

Proposta para o més de SETEMBRO

O que fazer?

Treinamento sobre Disciplina, Organizacao e
Planejamento

Por qué sera feito?

Melhorar as atitudes relacionadas a subordinacéo e
organizacdo do ambiente de trabalho

Como fazer?

Sera feito no horario de trabalho, com duracéo de quatro
horas

Quando fazer?

Més de SETEMBRO

Quem fara?

Instrutor de treinamento contratado para fim especifico.

Onde sera feito?

Na empresa

Quanto custara?

Aproximadamente R$ 500,00

Fonte: Elaborado pelo aluno.

QUADRO 5 - ACAO 5

Proposta para o0 més de OUTUBRO

O que fazer?

Capacitacdo técnica em maquinarios.

Aumentar o nivel de desempenho dos operadores de

Por qué sera feito? maquinas
Sera feito no horério de trabalho, com duracéo de quatro
Como fazer? horas

Quando fazer?

Més de OUTUBRO

Quem fara?

Instrutor de treinamento contratado para fim especifico.

Onde sera feito?

Na empresa

Quanto custara?

Aproximadamente R$ 500,00

Fonte: Elaborado pelo aluno.




QUADRO 6 - ACAO 6

Proposta para o més de NOVEMBRO

O que fazer?

Curso de operacao de empilhadeira

Por qué sera feito?

Qualificacdo e adequacdao as leis trabalhistas

Como fazer?

Seré feito nos finais de semana, com duracdo de 50 horas

Quando fazer?

Més de NOVEMBRO

Quem fara?

Instrutor do SEST/SENAT

Onde sera feito?

SEST/SENAT

Quanto custara?

Aproximadamente R$ 280,00 por pessoa

Fonte: Elaborado pelo aluno.

QUADRO 7 - ACAO 7

Proposta para o més de DEZEMBRO

O que fazer?

Curso de operacdo de pa carregadeira

Por qué sera feito?

Qualificacdo e adequacdo as leis trabalhistas

Como fazer?

Sera feito de quarta a domingo, com duracéo de 50 horas

Quando fazer?

Més de DEZEMBRO

Quem fara?

Instrutor do SENAI

Onde sera feito?

SENAI/VILA CANAA

Quanto custara?

Aproximadamente R$ 300,00 por pessoa

Fonte: Elaborado pelo aluno.




As propostas apresentadas neste plano de agéo representam o inicio de um
desenvolvimento continuado, onde organizagdo e colaboradores se desenvolverdo
na busca de melhorar a execucdo das atividades, obtendo maior produtividade e

aproveitamento dos recursos da organizacao.

Os quadros de numeros 1 a 4, referem-se ao treinamento no ambito
interpessoal e tem por objetivo trazer melhorias nas atitudes que envolve as relagdes
de trabalho, seja no relacionamento com 0s colegas, ou mesmo com a propria
organizacdo. Este processo de desenvolvimento também visa melhorar o clima
organizacional, onde as novas perspectivas dos colaboradores se convertem em

melhores resultados para a organizacao.

Nos quadros 5, 6 e 7, € apresentado uma proposta na melhoria de
habilidades técnicas relacionadas a operacdo de maquinarios especificos,
proporcionando maior segurangca e confiabilidade na operacdo e manutencao das
maquinas. Outro ponto relevante é que ao capacitar os colaboradores para operagao
desses maquinarios, a organizacdo esta se resguardando quanto a exigéncia de

normas que regulamentam as atividades desses profissionais.

A execucdo das atividades propostas neste plano de acdo devera ocorrer de
forma programada, com o intuito de ndo atrapalhar o andamento das atividades

organizacionais, sendo assim, sugere se:

» Os treinamentos propostos nos quadros de 1 a 5, deverdo ocorrer as
sextas feiras, no periodo vespertino, devido a reducéo significativa na
demanda de cargas neste horario, favorecendo assim a concentracao
dos envolvidos e a obtencao dos resultados esperados. Esta proposta
€ sugerida para todos os colaboradores da producao, uma vez que o
valor a ser pago pelo treinamento independe da quantidade de
pessoas.

» O treinamento proposto no quadro 6, sera programado para os fins de
semana, periodo este que ndo ha expediente na empresa, portanto a
execucdo deste treinamento ndo afetara de forma alguma o
andamento de quaisquer atividades da organizacdo. Esta proposta de

treinamento é sugerida para no minimo 2 pessoas.



» No quadro 7, a proposta apresentada, foi estrategicamente
direcionada para o més de dezembro, devido ao historico de baixo
volume de vendas e incluindo se de producéo e, deve se considerar
gue serd necessario liberar os funcionarios envolvidos por 3 dias
consecutivos de expediente. Propde se que, este treinamento seja
aplicado no minimo para 2 pessoas.

CONSIDERACOES FINAIS

Ao término da elaboracdo deste estudo sobre treinamento e
desenvolvimento, assunto este que tem sido a preocupacdo das organizacdes que
procuram sobressair-se no seu ramo de atividade, conclui se que obtém um
crescimento de grande valia, por meio das obras estudadas e do trabalho de campo
dentro da organizacdo, de modo que percebe se na pratica os conceitos estudados

em sala de aula.

O trabalho se iniciou com a pesquisa bibliografica na area de gestdo de
pessoas, mais especificamente o que se refere a Treinamento e Desenvolvimento,
com a finalidade de inteirar o estagiario com o objetivo do trabalho. Em seguida foi
detalhada a apresentacdo da empresa em que o estagio foi realizado, seu histérico,
visdo, missado, sua estrutura organizacional, seus dados qualitativos e quantitativos.
Posteriormente iniciou se a pesquisa de campo, em busca da identificacdo da
situacdo problema ou oportunidade de melhoria, bem como foi apresentada a
metodologia e a fundamentacdo tedrica, e o0 resultado da pesquisa de campo
identificou se algumas situagbes que necessitam de treinamento, posteriormente foi
apresentado uma proposta de plano de acdo, com o intuito de implantar o
treinamento e desenvolvimento do quadro de funcionarios do departamento de

producao.

Para a organizacao fica uma ferramenta valiosa, disponivel para iniciar um
processo de desenvolvimento continuo, onde a empresa e seus colaboradores se

aperfeicoam em busca de melhoria da qualidade de seus produtos e servigos.
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