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RESUMO

ZARDO, Tiago. A visao dos colaboradores da empresa Stara sobre o desenvolvimento e
treinamento de pessoas e sua relagdo com a produtividade organizacional. Carazinho, 2016.
73f. Estagio Supervisionado (Administracdo). UPF, 2016

A gestdo de pessoas tem papel fundamental do ambiente empresarial, servindo de base para o
desenvolvimento de pessoas no ambiente de trabalho, aliando as praticas de treinamento como
forma de influenciar e apoiar os colaboradores a crescerem profissionalmente. O presente estudo
tem como objetivo verificar a percepcdo dos colaboradores da empresa Stara sobre o quanto o
processo de treinamento e desenvolvimento esta associado a produtividade no trabalho. Buscando
assim contemplar os objetivos especificos, verificando e quantificando quantos colaboradores foram
treinados e em quais funcbes, conhecendo e analisando os treinamentos oferecidos pela empresa,
avaliando o nivel de satisfacdo quanto aos treinamentos oferecidos, conhecer o nivel de percepcao
dos colaboradores quanto a relagdo da produtividade e treinamentos e como este influencia no
crescimento profissional. Com a elaboragdo de um questionario quantitativo, utilizando uma
amostragem ndo probabilistica intencional, onde foram selecionados 91 colaboradores que
receberam treinamentos com mais de 25 horas de carga horaria nos anos de 2014 e 2015, os
colaboradores responderam questfes fechadas sobre os treinamentos, aprendizado, produtividade e
desenvolvimento, onde os dados apontam que o0s colaboradores estdo satisfeitos com o0s
treinamentos recebidos, onde os mesmos tem percepcdo de que sua produtividade aumentou apos
receber treinamentos na empresa. Foram pontuadas algumas melhorias em questdes como acesso a
treinamentos, divulgacdo e apoio da lideranca para o aperfeicoamento do desenvolvimento e
treinamento de seus colaboradores.

Palavras-chave: Treinamento, Desenvolvimento, Gestao de Pessoas, Produtividade.



LISTA DE FIGURAS

Figura 01: Formacéo, desenvolvimento e treinamento como formas de educacéo profissional. ...... 20

Figura 02: Resultados proporcionados pelos recursos humanos com os diversos niveis de clima
(010 =V a1 72 Uod To] o - | RSP PURPRROPRR 31



LISTA DE GRAFICOS

O] L Tolo I A €T o T o F SRS 42
O (oo I A o 1) U L 1 - RSSO 43
(€] U (oo TR Tl Sy - o [o O L | OSSR 43
Grafico 4 — Nivel de ESCOIArTate ........cvcveieiiece ettt e 44
GrafiCco 5 — RENUA IMEUIA ......c.viiiieiiieciieiieee et bbbttt bbb sne e 44
Gréfico 6 — Tempo de Trabalno Na EMPIESA .......c.ciieiiiiiiiiecie et 45
Grafico 7 — Como Obteve Conhecimento dos TreiNameNtos ..........cccoeveereieerieeeese e 46
Gréafico 8 — Conhecimento Sobre 05 TreiNaMENTOS ..........cvevierieriie e 47
Grafico 9 — Participacdo e ACeSSO @ TreiNaMENTOS. ......cuiververererieerie et ste st 48
Gréafico 10 — Comunicacdo de TreiNAMENTOS. ......c.ucviiieieeieieese et ee e te e sre e e e sre e e enae s 48
Grafico 11 — Participagdo €m TreiNAMENTOS. ......ccviveiieieeieseesieeie e see e e e s se e sraesreeneesreeeeas 49
Gréafico 12 — Ambiente de TreiNAMENTOS .......cc.viviieiiieeeeieeeie ettt sbesresreene e 51
Grafico 13 — APIENUIZAGEIM .....oiiieiiieeiieiieie ettt bbbt teese e s e e st et e b e stesbesbesbeaneeneens 55
Gréfico 14 — Produtividade € DeSenVOIVIMENTO ...........coiiiiiiiiiiieie e 58
GrAfiCO 15 — PONTOS FTACOS ... .cuiiuiiiieiiie ittt sttt sttt bbb bbbttt bbb b 59

GIATICO 18 — PONTOS FOITES.c.eeeeieeeeeieieeeeeeeeeeee ettt ettt et ettt e ettt ettt et et e et e et et e e e e e e e e et et et e eeereeeeeeeeereereeeaeaes 60



LISTA DE TABELAS

Tabela 01 — SetOres PESQUISATOS .......cviiiiriiiiieiiieiteeie sttt sttt b et st sb e nbe e sne e 36
Tabela 02 — Ambiente de TrelNAMENTOS .......ccveiiiieiiiie et sb e 50
Tabela 03 - APIENUIZAGEIM ........oiiiiieite ettt bbb bbb 52

Tabela 04 — Produtividade € DESENVOIVIMENTO .......ueueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeeeneeeeeees 56



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

CNC - Comando Numérico Computadorizado

CO - Comportamento Organizacional

GP - Gestdo de Pessoas

RH - Recursos Humanos

RS - Rio Grande do Sul

SAP - Systeme, Anwendungen und Produkte in der Datenverarbeitung

S/A - Sociedade Andnima



SUMARIO

L INTRODUGAOD ..ottt ettt sttt s et 13
1.1 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO PROBLEMA ........oooviieeeeieseereesereen e, 15
L2 OBUIETIVOS ...ttt ettt b et ekt e e he e e bt e e b et e bt e s ae e et e et e e e nneenneeenes 16
N R © o] = €AV ol 1T | PSPPSR 16
1.2.2 ODjetivos ESPECITICOS .....cviiieiiiicie ettt re e re e e e nae s 16
2 FUNDAMENTAGAO TEORICA ...ttt 17
2.1 GESTAO DE PESSOAS ....couiimiereiieiseesssessaessasesssssssssasssesssassssssssssssasssesssssssssssasssassssssnsssnns 17
2.2 GESTAO DO CONHECIMENTO ....coivviiiieiiieesessess s ssssssssssssssss s sssssssssssssees 19
2.3 DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL ...ttt 21
2.4 QUALIFICACAO PROFISSIONAL ....oovevieeeiceeeeieeetesiess s s sessesae st esassnsenessenassensenennenns 22
2.5 TREINAMENTO ...ttt e e s e e e s s e e e snt e e e nae e e e neeeeseeeannnes 23
2.5.1 ODjetivos d0 TreiNAMENTO ......cviiieiicicce et e e te e e sra e e e sreenreaneeas 25
2.8 AVALIACAOD ...ttt n sttt 26
2.6.1 Avaliac8o do CONNECIMENTO .......eiiiiiiee e 26
2.6.2 Avaliagao de TreINAMENTO. .......ccuiiiiiiiiei ettt b 27
2.6.3 Avaliacao de DESEMPENN0 ........oiiiiiiiei e 27
2.7 CULTURA ORGANIZACIONAL ...ttt sttt e e sneeenee s 28
2.8 CLIMA ORGANIZACIONAL ...ttt sttt sbe et e sbeeaneeennee s 29
2.9 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL .....ooiieieee e 32
3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS ...ttt 33
3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA .. oot 33
3.2 VARIAVEIS DE ESTUDO ...ttt ettt atee s e nnae e nnneeannneas 34
3.3 UNIVERSO DE PESQUISA ...ttt ne e 34
3.4 PROCEDIMENTO E TECNICA DE COLETA DE DADOS .......ovoveeveieeeeieeevesienssesisneeninnes 37
3.4.1 Instrumento De Coleta D DadOS .........ccooiueiiiriiriiiiiisieieee e 38

3.4.2 Procedimento De Coleta DE DATOS. .......oueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 38



12

3.5 ANALISE E INTERPRETA(;AO DOS DADOS ...t 38
4 APRESENTAC,AO DOS RESULTADOS ...ttt 40
4.1 CARACTERIZAC;AO DA EMPRESA ESTUDADA ...t 40
N o 11 (0] oo TR RTRPRR 40
4.2 APRESENTAQAO E ANALISE DOS RESULTADOS. ...ttt 41
4.2.1 Caracterizag@o d0oS RESPONUENTES .......cciiiiiiiiiieieiie e 42
4.2.1.1 Perfil SOCIO ECONOMICO . ... iieeeeeseeeeeeee e e e e e ettt ettt e e e e e e eee et eeeeeessseaseerereeeeessaaseeeerereeesseeseererees 42
4.2.2 AMDIENTE T8 THEINAIMENTOS ...ttt ennennnne 45
4.2.3 AMDIENTE T8 T I INAIMEINTOS ...ttt eeeeesee e ssneseennennnnns 49
N o] €= 06 [ 7210 [=] o PO PSPPSR P PP URPR PR 52
4.2.5 Produtividade € DeSENVOIVIMENTO ........eeeeieieeeeeeeeeeeeeeeee et eeeeeeeeneenenne 55
4.3 SUGESTOES E RECOMENDAGOES ..ottt 61
5 CONSIDERAQOES FIN AL oot e e et e e e e e e e e et e e e e e e eaaaes 63
REFERENCIAS ...ttt ettt ettt e ee s eeeseseseeeeeseseseeeseeeseseeeeeseseeeseseeeseeeseeeseseeeeeseeeeeeeseeees 65

F Y =T = N ] [ SRR 68



1. INTRODUCAO

Diante de um cenario global em constante transformacdo nos anos de 2014, 2015 e 2016,
onde o aumento da competividade é cada vez maior, devido as mudancas no cenario politico-
econémico, tecnoldgico onde a tecnologia da informacéo ultrapassa fronteiras aumentando cada vez
mais o ritmo das decisdes e o atual cenario global de retracdo do mercado, vem exigindo fortes
investimentos na formacéo e especializacdo de pessoas que realizam os processos de producéo e
transformac&o nas empresas para que 0s processos de producdo sejam realizados com o0 maximo de
exceléncia.

Historicamente o setor metal mecanico vinha em uma crescente apds passar por momentos
de crise no ano de 2008, o setor vinha alcangando bons nimeros até meados de 2013, a partir do
ano de 2014 o setor metal mecénico comecou a sentir os efeitos da crise econdémica que afeta varios
paises.

O cenério mundial de retracdo da economia e de incertezas no mercado financeiro causou a
estagnacdo do mercado de implementos agricolas, mesmo ap6s a ultima safra bater recordes de
producdo de gréos (IBGE, 2016) e ser um dos poucos segmentos onde a crise ainda ndo havia
afetado, a atual crise no mercado faz com que o setor metal mecanico voltado a agricultura se
retraia e para de contratar, assim a industria resiste a demitir, pois é caro treinar e buscar novos
funcionarios apds um momento de crise.

O cenério politico econdmico tem uma forte influéncia na inddstria de implementos
agricolas, devido as politicas cambiais interferirem diretamente na economia do setor agricola, pois
0 cambio (dolar), interfere no preco das commaodities (soja, milho). Assim como também, a politica
de juros interfere na compra e venda tanto de produtos derivados da agricultura e por fim refletindo
na industria de implementos agricolas ja que grande parte das maquinas agricolas comercializadas
sdo financiadas a partir financiamentos derivados de programas do governo como, por exemplo, 0

plano safra.
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O fator tecnoldgico tem participacdo fundamental na agricultura, a tecnologia voltada ao
campo evolui cada vez mais em busca de maiores produtividades, uma vez que a expansdo de novas
areas agricultaveis é limitada, portanto é necessario verticalizar a produtividade por hectare. Desta
maneira a tecnologia interfere diretamente nos fatores ecoldgicos, atuando positivamente na questao
ecologica ambiental, pois uma vez que, com o uso de tecnologias é possivel produzir mais nas
mesmas areas, evitando a abertura de novas areas para cultivo e a um menor custo e maior
produtividade ja que as novas tecnologias buscam uma maior producdo e controle da producéo de
gréos.

Os clientes sd@o uma das principais variaveis na industria de implementos agricolas ja que é a
partir deles que partem as informacBes necessarias e a identificacdo de provaveis compradores, 0
que produzir, de que forma vender, qual a demanda de um potencial produto. Os consumidores
deste ramo sdo agricultores de grande, médio e pequeno porte, que dependem de implementos
agricolas para realizar o trabalho a campo com eficiéncia, agilidade e maior produtividade buscando
seguranca, qualidade, confianca e durabilidade nos produtos, e também pecas de reposicéo,
agilidade na entrega e atendimentos a campo prestados por técnicos treinados.

Para atender as necessidades dos consumidores, 0 mercado de trabalho busca contar com a
méo de obra cada vez mais qualificada, porem a caréncia é grande, dificultando a busca por
profissionais altamente qualificados no mercado de trabalho, levando as empresas a treinar e
qualificar os préprios funcionarios.

Os fornecedores sdo um elo importante para as empresas do setor de implementos agricolas,
pois a agilidade na producédo de componentes para as industrias pode ser um fator de vantagem
competitiva, onde estes devem prezar pontos basicos como a confidencialidade, responsabilidade
social e ambiental, conduta comercial, requisitos de seguranca e meio ambiente para o produto,
atendendo aos pedidos com agilidade.

A concorréncia, 0 mercado esta cada vez mais nivelado, ja que a difusdo da tecnologia e as
informacdes se espalham em uma velocidade cada vez maior, avaliar a concorréncia é cada vez
mais importante para obter vantagem competitiva, a concorréncia é cada dia maior, pois todos 0s
concorrentes buscam ter os melhores e mais inovadores equipamentos para a agricultura e com a

melhor e mais robusta tecnologia empregada.
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1.1  IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO PROBLEMA

Diante do cenério politico-econdmico em que 0 pais se encontra no ano de 2016 em que as
empresas devem buscar vantagem competitiva e oportunidades de crescimento e estabilidade em
todos 0s pontos possiveis, possuir uma equipe qualificada e treinada é um nos pontos determinantes
para a sobrevivéncia no mercado atual.

A empresa Stara possui 55 anos de histéria no mercado de implementos agricolas, é uma
empresa familiar, fundada por imigrantes holandeses que esta situada na cidade de Nao-Me-Toque-
RS, e atualmente possui mais de 1800 colaboradores distribuidos em trés parques fabris. A empresa
possui uma marca fortemente ligada a inovacdo tecnoldgica sendo uma das empresas pioneiras no
Brasil na area de agricultura de precisdo.

A empresa possui um centro de treinamento para funcionarios e revendedores que fica
localizado em sua matriz, o centro de treinamentos conta com profissionais especializados nas
diferentes areas da empresa para treinamentos voltados aos produtos da empresa, que sdo oferecidos
gratuitamente para proporcionar uma maior qualificacdo de seus colaboradores e revendedores
desde a montagem até a entrega e o servico diferenciado de pds venda. A empresa incentiva seus
colaboradores a buscar conhecimento fora do ambiente de trabalho apoiando financeiramente os
colaboradores que frequentam cursos superiores e cursos ligados a atividade da empresa.

Sabe-se que a produtividade e a satisfacdo dos colaboradores esta ligada a sua qualificacéo
profissional e treinamentos recebidos no ambiente de trabalho ou em cursos apoiados pela empresa,
mas atualmente ndo existe uma avaliagdo sobre o quanto este processo pode ser importante para o
desenvolvimento pessoal e profissional no ambiente de trabalho para os colaboradores da empresa
Stara, se realmente os funcionarios estéo satisfeitos com os treinamentos oferecidos atualmente pela
empresa e se estes treinamentos ou apoio ao seu desenvolvimento na empresa sao eficazes.

Neste contexto, o presente trabalho busca responder ao seguinte questionamento: Como o
processo de desenvolvimento e treinamento de pessoas esta associado a produtividade no
trabalho, na visdo dos colaboradores da empresa Stara?

Desse modo, justifica-se o0 estudo na area desenvolvimento de pessoas e a pesquisa na
empresa Stara, como fator relevante para obter informacgdes que sirvam de base para identificar e
avaliar os métodos de desenvolvimento de pessoas. Este estudo contribuira para identificar

melhorias nos processos de treinamento e desenvolvimento de pessoas.
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1.2 OBJETIVOS

Para responder ao questionamento anterior, busca-se atingir os objetivos descritos a seguir.

1.2.1 Objetivo Geral

Avaliar como o processo de treinamento e desenvolvimento de pessoas esta associado a

produtividade no trabalho, na visdo dos colaboradores da empresa Stara.

1.2.2 Objetivos Especificos

v Verificar e Quantificar quantos colaboradores foram treinados e em quais cursos na
empresa;

v Conhecer e analisar os treinamentos oferecidos pela empresa;

v Avaliar os programas de treinamento e desenvolvimento através do nivel de satisfacdo
dos colaboradores;

v Conhecer a percepcdo dos colaboradores no tocante a relacdo da produtividade e
treinamento;

v' Analisar como o treinamento e o desenvolvimento influenciam no crescimento
profissional e na produtividade;

v’ Elaborar sugestdes de melhoria para a empresa;



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, atendendo os objetivos especificos do trabalho, sera tratada a fundamentacao
tedrica, através da revisdo de literatura de diversos autores, abordando a importancia da qualificacdo
dos colaboradores, conceitos de treinamento, desenvolvimento e produtividade dos colaboradores

no ambiente organizacional.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Uma das areas que vem ganhando espaco cada vez maior nas organizagdes atualmente € a
area de gestdo de pessoas, independentemente das organizagdes serem de grande, médio ou
pequeno porte, este &€ um departamento que se faz cada vez mais necessario. Com isso, 0
departamento de Recursos Humanos esta deixando de ter somente a funcdo de contratar, demitir,
cuidar dos beneficios dos funcionarios, passando a ser mais que isso, sendo responsavel pelo
treinamento e desenvolvimento de pessoas, atribuindo assim o nome de Gestdo de Pessoas, pois a
sua principal preocupacao ¢ a valorizacao das pessoas, capital humano e intelectual.

Conforme Gil (2012, p. 17), “Gestao de Pessoas ¢ a fun¢do gerencial que visa a cooperagio
das pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto
individuais.”.

A gestdo de pessoas (GP) € uma &rea muito sensivel a mentalidade que predomina nas
organizacdes. Ela é extremamente contingencial e situacional, pois depende de varios
aspectos, como a cultura que existe em cada organizacdo, da estrutura organizacional
adotada, das caracteristicas do contexto ambiental, do negocio da organizacdo, da

tecnologia utilizada, dos processos internos, do estilo de gestdo utilizado e de uma
infinidade de outras varidveis importantes. (CHIAVENATO 2010, p. 8).
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“A Gestao de Pessoas abrange amplo leque de atividades, como recrutamento de pessoal,

descricdo de cargos, treinamento e desenvolvimento, avaliacdo de desempenho, etc.” (GIL, 2012, p.

24).

De acordo com Franca “A pedra fundamental da gestdo de pessoas esta na contribuigdo

conceitual e pratica para a vida humana mais saudavel e com resultados legitimos de produtividade,

qualidade e desenvolvimento e competitividade sustentavel.” (2014, p. 3).

Chiavenato (2010) analisa que geralmente as organiza¢des procuram privilegiar os parceiros mais

importantes. O autor explica que ha pouco tempo os mais privilegiados na distribuicdo e

apropriacdo dos resultados organizacionais eram 0s acionistas e investidores, porém essa assimetria

esta sendo substituida por uma visao sistémica e integrada de todos os parceiros do negdcio. O autor

afirma que o parceiro mais intimo da organizacdo € o empregado: aquele que esta dentro dela, que

Ihe da vida e dinamismo e que faz as coisas acontecerem.

Com isso o autor faz uma comparacéo entre as pessoas que S40 COMO recursos e as que sao

como parceiros, explicando a sua afirmacdo. Conforme o quadro 01 apresenta:

Quadro 01 — As pessoas SA0 recursos ou parceiros da organizacéo?

Pessoas como Recursos

Pessoas como Parceiros

e Subordinacédo ao Chefe

e Fidelidade a organizacédo

e Dependéncia da chefia

e Alienacéo a organizacédo

e Enfase na especializagdo

e Executoras de tarefas

e Enfase nas destrezas manuais

e Mao de Obra

e Empregados isolados nos cargos
e Horario rigidamente estabelecido

e Preocupagdo com normas e regras

Colaboradores agrupados em equipes
Metas negociadas e compartilhadas
Preocupacdo com resultados
Atendimento e satisfagdo do cliente
Vinculacdo a missao e a visao
Interdependéncia com colegas e equipes
Participacdo e comprometimento
Enfase na ética e na responsabilidade
Fornecedoras de atividade

Enfase no conhecimento

Inteligéncia e talento

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2010, p. 9).
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Em relacdo aos Objetivos da gestdo de pessoas: Marcousé (2009, p. 108) “O objetivo global
da gestdo de pessoas € maximizar a contribuicdo individual ou de grupo dos funcionarios para os
objetivos globais da empresa.”. O autor explica que para fazer isso, os objetivos especificos
precisam ser alcangados, pois esses objetivos se originam de metas da organiza¢cdo como um todo.

Nota-se que Gestdo de Pessoas possui grande importancia dentro de uma organizagdo. Pois
trata do desenvolvimento dos colaboradores, como foi destacada pelos autores, em que estes Sao 0S
que mais estdo ligados a produtividade da empresa. Por isso, a importancia do treinamento e
desenvolvimento dos funcionarios, proporcionando assim, maior valorizacdo e motivacdo dos

mesmaos.

2.2 GESTAO DO CONHECIMENTO

O conhecimento é de grande importancia nos dias atuais, porém, deve ser bem trabalhado
para gerar resultados, e serem aplicados a medida que é necessario. Desse modo a gestdo do
conhecimento ocupa um espaco bastante amplo nas organizac6es onde a educacao profissional deve
ter a atencdo necesséria para seu desenvolvimento. Com isso 0s autores a seguir explicam a
importancia da educacéo profissional e como pode ser trabalhada dentro das organizagdes.

Segundo Gil (2012, p. 121) “modernamente, ao abordar os processos relacionados a
capacitacdo, a tendéncia é a de falar preferencialmente em desenvolvimento de pessoas e também
em educacdo no trabalho.”.

Para Barbieri (2014, p. 19) “Na atualidade é o conhecimento o principal gerador de valor e
de riqueza para as organizagdes e ndo tanto o capital, a terra, os ativos fisicos e nem mesmo as
pessoas, caso elas ndo gerem conhecimento e inovacdes.”. De acordo com o autor, as pessoas
devem ser treinadas e preparadas para mostrar e utilizar os conhecimentos adquiridos nas
organizacgOes onde trabalham. Pois os fatores mais importantes na sociedade do conhecimento sdo o
talento, a inteligéncia e o préprio conhecimento aplicado a solucao de problemas apresentados pelas
empresas. (BARBIERI, 2014).

Chiavenato (2015, p.38) “Educacao profissional ¢ a educagdo institucionalizada ou ndo, que
visa ao preparo do homem para a vida profissional.” O autor explica que a educagdo profissional

compreende trés etapas interdependentes, mas perfeitamente distintas que sao:
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1- Formacéo Profissional: é a educacdo institucionalizada ou ndo que visa preparar e formar o
homem para o exercicio de uma profissdo, em um determinado mercado de trabalho. Esta
formacéo pode ser dada nas escolas ou fora delas e mesmo dentro das proprias empresas.

2- Desenvolvimento Profissional: é a educacdo que visa ampliar, desenvolver e aperfeicoar a
pessoa para seu crescimento profissional em determinada carreira na organizacdo ou para
que se torne mais eficiente e produtivo em seu cargo. Pode ser aplicado a todos os niveis ou
setores da organizacéo, € mais conhecido como desenvolvimento de recursos humanos.

3- Treinamento: é a educacdo, institucionalizada ou ndo, que visa adaptar a pessoa para 0
exercicio de determinada funcdo ou para a execucdo de tarefa especifica, em determinada

organizacao. Pode ser aplicado a todos 0s niveis ou setores da organizacéo.

De acordo com Chiavenato (2015) a educacdo profissional, que € de grande importancia
para as organizacGes que querem bons resultados, estd relacionada a trés etapas, as quais foram

apresentadas a cima, o autor também demonstra estas etapas através da figura 01.

Figura 01: Formagdo, desenvolvimento e treinamento como formas de educacéo profissional.

Tipo de Escopo Objetivos Extensdo Caracteristicas

educacgao de tempo

profissional

Formacao Prepara e forma a pessoaao  Amplose  Longo Qualifica para uma futura
exercicio de uma profissdo no mediatos  prazo profissdo. Dada nas escolas e
mercado de trabalho. nas organizagoes.

Desenvolvi- Amplia e aperfei¢oa a pessoa  Menos Médio Proporciona conhecimentos e

mento para crescimento profissional amplos prazo prepara para fungdes complexas.
na carreira na organizagao Dado em organizagoes.

Treinamento Prepara a pessoa para ocupar Restritose Curto Fornece o essencial para o cargo
determinado cargo na imediatos  prazo atual. Dado em organizagdes ou
organizagao. em empresas especializadas

Fonte: Adaptado Chiavenato (2015, p. 40).

“Hoje, um importante diferencial das empresas se prende ao conhecimento coletivo, as
habilidades de criatividade e inovacdo, os valores e a motivacdo dos colaboradores e a satisfacdo
dos clientes.” (BARBIERI, 2014).

No pensamento de Gil (2012) Desenvolver pessoas nédo significa apenas proporcionar-lhes
conhecimentos e habilidades para o adequado desempenho de suas tarefas. Significa dar-lhes a
formacdo bésica para que modifiquem antigos habitos, desenvolvam novas atitudes e capacitem-se
para aprimorar seus conhecimentos, visando tornarem-se melhores naquilo que fazem. Trata-se, de

um processo que envolve componentes que o aproximam do processo educativo. O autor explica
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que € por isso € que em algumas empresas ja se prefere falar em educacédo para o trabalho e os

profissionais de treinamento sdo reconhecidos como educadores.

Segundo Hall (2004, . 171) “Sistemas de comunicagdo ndo tdo perfeitos e a busca de
melhorias contribuem para as mudangas e inovagdes nas organizagoes”.

Segundo os autores, gestdo do conhecimento esta relacionada diretamente a educacéo e a
qualificacdo dos profissionais nas organizagoes.

Barbieri defende que um dos maiores diferenciais nas empresas é o conhecimento coletivo e
que de nada adianta a empresa possuir, capital, ativos fisicos se ndo possuir capital intelectual para
gerar conhecimento e inovacoes.

Gil aponta que o desenvolvimento de pessoas nada mais € do que a educacgdo no trabalho,
porém, o autor explica que desenvolver pessoas ndo é somente proporcionar conhecimento e
habilidades para o desempenho das tarefas, mas sim proporcionar uma mudanca de héabitos e
atitudes.

Para Chiavenato ha trés etapas que compreendem a educacdo profissional, que visam o0
preparo e a qualificacdo do colaborador. Sendo essas etapas a formagdo profissional, o
desenvolvimento profissional e o treinamento.

Os autores entram em conformidades em suas afirmagfes quanto a educacao profissional,
porém cada um com seu ponto de vista, enfatizando que a educacdo corporativa e a geracdo de

capital intelectual nas empresas € um diferencial no atual mercado de trabalho.

2.3 DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

Ao contrario do treinamento que busca preferencialmente alcangar resultados a curto prazo,
0 atual modelo de gestdo de pessoas busca o desenvolvimento integrado da empresa e dos
colaboradores. O desenvolvimento de pessoas busca resultados duradouros a longo prazo,
desenvolvendo assim talentos na organizacdo, para que estes busquem resultados mais positivos
para a empresa.

Gil (2012, p.121) afirma “Hoje, o que se necessita é de processos capazes de desenvolver
competéncias nas pessoas, para que se tornem mais produtivas e inovadoras para contribuir com a
organizacao.”. O autor explica que € por essa razao que o termo treinamento passa a ser menos
utilizado para designar um subsistema de Recursos Humanos, isto se da pelo fato de representar

pouco, considerando-se as potencialidades humanas. Com isso, atualmente, ao abordar 0s processos
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relacionados a capacitacdo, a tendéncia é a de falar preferencialmente em desenvolvimento de
pessoas e também em educacdo no trabalho.

“O desenvolvimento organizacional abrange uma no¢do macroscopica € sistémica em
termos organizacionais e globais e ndo simplesmente individuais. Entende-se no longo prazo e nao
a curto ou medio prazo como ocorre no treinamento.”. (CHIAVENATO 2015, p. 157).

O desenvolvimento de pessoas é definido por Milkoviche; Boudreu (2000, citado por Souza,
Chagas, Silva 2011, p. 9) “Como sendo uma forma para aperfeicoar as capacidades, desenvolvendo
habilidades e competéncias e motivacbes dos funcionarios com o propdsito de torna-los,
futuramente, capital de extremo valor para organizagao”.

Segundo Franca “desenvolvimento ¢ o processo de longo prazo para aperfeicoar as
capacidades e motivagdes dos empregados a fim de torna-los futuros membros valiosos da
organizacgdo.”. (2007, p. 88).

Robbins (2005, p. 400) destaca “Funcionarios competentes ndo permanecem para sempre.
As habilidades se deterioram e podem se tornar obsoletas.”.

Contudo, percebe-se que o desenvolvimento € tdo importante quanto o treinamento
profissional, embora de longo prazo, o desenvolvimento é algo que deve ser trabalhado
constantemente. Assim como Robbins ressalta, onde afirma que as habilidades se deterioram e
podem se tornar obsoletas. Franca acredita que o desenvolvimento faz com que os funcionarios
sejam mais valorizados dentro da organizacdo. Gil destaca que treinamento representa pouco perto
do que Recursos Humanos necessita com isso o desenvolvimento passa a ganhar mais espaco nas

organizacoes.

2.4 QUALIFICACAO PROFISSIONAL

As atuais transformacbes no cenario politico e econdmico impactam diretamente na
construcdo da carreira profissional, tanto para profissionais quanto para as organizagdes que
investem na qualificacdo de seus colaboradores. A formacéo profissional serve de base para que 0s
colaboradores aprimorem suas habilidades e conhecimentos.

De acordo com Chiavenato “O crescimento individual conduz ao crescimento das equipes, 0
qual conduz ao crescimento das areas funcionais e este ao crescimento da organizagdo”. (2015, p.
17).

Em um momento em que as organizacGes buscam aumentar sua lucratividade ao menor

custo a qualificacdo profissional e os treinamentos oferecidos pelas organizacgdes tornam-se um dos
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pontos fundamentais para alcancar estes objetivos vindo de encontro a produtividade dos
colaboradores.

Segundo Marras (2011, p. 133) “Treinamento ¢ um processo de assimilagdo cultural em
curto prazo que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionados
diretamente a execucao de tarefas ou a sua otimizacao no trabalho”.

Neste mesmo contexto, Franca explica que pessoas preparadas produzem melhor e se
sentem mais autoconfiantes, ja aqueles que ndo possuem um preparo adequado ao cargo estdo mais
propensos a tomada de decisao incorreta e frequentemente culpam terceiros por sua falha. (2007, p.
87).

Para Sousa, Chagas, Silva (2011, p. 8) “Precisa-se treinar e desenvolver os colaboradores
com a finalidade de habilitar e capacitar a forga de trabalho dentro de suas fungdes e assim permitir
a esses colaboradores uma visdo global da organizagdo.”.

Diante desta afirmacdo surge a necessidade de qualificar (treinar e desenvolver) os
colaboradores para desenvolver suas habilidades e competéncias ja que os colaboradores passam a
ter uma visdo ampla e se tornando parte da empresa.

Segundo Santos e Silva (2010, p. 6) “O conhecimento é visto como fonte detentora de
estratégias, na qual a capacidade de agregar valor para clientes, assim como adquirir vantagens
competitivas garante um diferencial frente aos concorrentes.”.

Chiavenato (2015, p. 17) afirma que “o desenvolvimento ¢ um processo educacional de
longo prazo que utiliza procedimento sistematico ¢ organizado”.

Contudo, os autores entram em conformidade em relacdo a treinamento, em que destacam a
importancia da reciclagem de conhecimento e como um profissional qualificado, ou seja, preparado
possui mais autoconfianga que um profissional que ndo possui uma qualificacdo adequada, o que
pode interferir na tomada de decisGes. Destaca-se também, diante das afirmacfes apresentadas, que
0 treinamento é um processo de curto prazo, ja o desenvolvimento profissional € de longo prazo,
portanto, nota-se a importancia do treinamento e o desenvolvimento andarem juntos, tal situacdo
que nao depende apenas da organizacdo ou do profissional que esta sendo preparado, mas sim de

ambos.

2.5 TREINAMENTO

Atualmente as organizacBes buscam obter o méximo de eficicia em seus processos e obter

pontos para diferenciar-se dos concorrentes, para alcancar esta vantagem competitiva as
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organizacOes investem cada vez mais em treinamentos em suas empresas com 0 intuito de preparar
e capacitar seus colaboradores para que estes produzam cada vez mais e com maior qualidade.

Os programas de treinamentos devem estar sempre ligados as necessidades estratégicas da
organizacdo para que esta obtenha vantagem competitiva, e que seus colaboradores adquiram o
maximo de conhecimento possivel.

Segundo Gongalves, Mourdo (2011, p. 484) “Ha diferentes formas de aprendizagem e elas
podem ser categorizadas em aprendizagens naturais ou induzidas. A aprendizagem ocorre no nivel
individual, com possiveis efeitos para as equipes e para a organizagao.”.

“Treinamento € um processo de assimilagdo cultural a curto prazo que objetiva repassar ou
reciclar conhecimento, habilidades ou atitudes relacionados diretamente a execucao de tarefas ou a
sua otimizagdo no trabalho.”. (MARRAS, 2011, p.133).

De acordo com Frangca “Em virtude das constantes modificagdes macro ambientais,
competicdo por nichos e segmentos de mercado e maior competi¢cdo interna por ascensdo na
carreira, € um consenso nas organiza¢Ges a importancia do treinamento em todos 0s niveis
empresariais.” (2007, p. 87).

Milkoviche, Boudreu (2000, citado por Souza, Chagas, Silva 2011, p. 9), definem
treinamento como sendo o0 meio de promover a obtencdo de habilidades, regras, condutas e atitudes
que visem a melhoria das caracteristicas dos funcionarios para atender as exigéncias de suas
funcoes.

“Treinamento consiste em um processo educacional que ¢ aplicado de maneira sistematica e
organizada e pelo qual as pessoas adquirem conhecimentos, atitudes e habilidades em funcdo de
objetivos definidos.” (CHIAVENATO, 2015, p. 42).

Ja para Ribeiro (2006, p. 28), “Acredita que o treinamento ¢ essencial no processo de
aprendizagem, ja que através dele é possivel ampliar o conhecimento e habilidades, além de
modificar comportamentos, melhorando assim o desempenho das tarefas.”

Ribeiro afirma também que “Um dos principais motivos para os funciondrios participarem
deste programa € a oportunidade de crescimento profissional. A necessidade de que as pessoas tém
em se desenvolver.” (2006, p. 28).

Para Gil (2012, p. 122) treinamento ¢ “um processo educacional de curto-prazo e que
envolve todas as acbes que visam deliberadamente ampliar a capacidade das pessoas pra
desempenhar melhor as atividades relacionadas ao cargo que ocupam na empresa”.

De acordo com Bitencourt “o treinamento deve contribuir para uma melhor capacitacdo dos
empregados, visando a um aumento de moral, de eficiéncia, de eficicia, de produtividade e

melhoria do ambiente de trabalho ¢ da propria empresa” (2004, p. 227).
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Para Robbins, Judge, Sobral “A eficacia de um programa de treinamento pode estar
relacionada ao nivel de satisfacdo de seus participantes, ao que aprendem, em que medida
conseguem transferir o contedo de seu treinamento para seu trabalho.”(2010, p. 544).

Os mesmos autores afirmam que nem todos os métodos de treinamento sdo igualmente
eficazes, o sucesso do treinamento também depende de cada individuo, se estiverem desmotivados a
aprender, estes individuos obterdo poucos beneficios. (ROBBINS, JUDGE, SOBRAL, 2010).

Os autores primeiramente citados defendem que se o treinamento for utilizado de maneira
correta e organizada pela organizacdo os colaboradores tem suas habilidades e conhecimentos
ampliados e assim podem contribuir para que a empresa alcance seus objetivos a curto e longo
prazo. Por outro lado os autores Robbins, Judge e Sobral, em seu livro, ressaltam que nem todos 0s
métodos de treinamento séo eficazes, pois 0s conhecimentos adquiridos nos treinamentos dependem
da motivacdo de cada individuo em absorver as informacoes.

Diante dos fatos apresentados, entende-se que o resultado obtido através dos treinamentos
ndo depende apenas da maneira como for organizado ou da forma que sera aplicado, depende
também da motivacdo de cada um, ou seja, parte do interesse do funcionario em querer crescer
profissionalmente. Portanto sem o envolvimento de ambas as partes, empresa e colaborador, 0s
resultados finais dos treinamentos podem néo ser totalmente satisfatorios.

O processo de treinamento envolve todas as acdes que possam vir a ampliar o conhecimento

e a capacidade produtiva dos colaboradores.

2.5.1 Objetivos do treinamento

Chiavenato (2015) apresenta os objetivos do treinamento e explica que o treinamento ndo
pode ser feito ao acaso ou simplesmente para zerar caréncias de conhecimentos, habilidades ou de
atitudes. Todo treinamento deve pautar por objetivos claros e explicitos. Os principais objetivos do

treinamento sdo:

1- Preparar as pessoas para execucao imediata das tarefas peculiares a organizacdo por meio da
transmissdo de informacdes e desenvolvimento de habilidades;

2- Proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas em seus
cargos atuais, mas também para outras fungdes para as quais a pessoa pode ser considerada;

3- Mudar a atitude das pessoas no sentido de criar um clima mais satisfatorio entre as pessoas,

aumentar a sua motivacgao e torna-las mais receptivas as técnicas de supervisao e geréncia.
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Ja para Marras (2011) os objetivos especificos mais importantes de treinamento sdo:

1- Formacéao Profissional: tem como meta alcancar um grau ideal de capacidade laboral para
determinada profissdo, repassando todos os conhecimentos e praticas necessarias ao bom
desempenho de uma fungao.

2- Especializacdo: oferece ao treinando um campo de conhecimento ou pratica especifica
dentro de uma area de trabalho para a otimizacao dos resultados.

3- Reciclagem: tem como finalidade bésica rever conceitos, conhecimentos ou praticas de
trabalho, renovando-os ou atualizando-os de acordo com as necessidades.

26  AVALIACAO

A avaliagdo tanto de conhecimento, treinamento e desenvolvimento se faz necessaria para
que as organizacgdes possam acompanhar os niveis de aprendizagem de seus colaboradores, e assim
podendo fazer uma analise dos pontos que sdo abordados no dia a dia da organiza¢do. Também €

uma maneira para gque se possa comparar resultados obtidos no ambiente de trabalho.

2.6.1 Avaliacdo do Conhecimento

No ponto de vista de Barbieri (2014) O processo de avaliagdo do conhecimento

organizacional tem algumas caracteristicas:

- as mudancas visiveis do acervo do conhecimento, devem sempre ser relacionadas aos objetivos
que o mesmo pretende realizar;

- as mudancas podem ndo ter, inicialmente, um impacto monetario, pois focam mais objetivos a
serem atingidos pela empresa, os quais podem significar melhores resultados mais adiantes;

- 0 conhecimento deve estar relacionado aos objetivos estratégicos da organizagdo, sem o
imediatismo da geracdo de ganhar dinheiro em curto prazo;

- quanto mais conhecimento for utilizado, maior sera o seu valor para a empresa;
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- a informacdo e o conhecimento também criam valor se viabilizarem ac¢Bes sociais e humanas.
Porém, essas acdes sociais e humanas devem ser bem analisadas para que se conclua se contribuem

para os resultados de uma empresa.

2.6.2 Avaliagdo de Treinamento

Chiavenato (2015) afirma que a etapa final do processo de treinamento é a avaliacdo dos
resultados obtidos. Um dos problemas mais sérios relacionados com qualquer programa refere-se a

avaliagéo de sua eficiéncia e deve considerar dois aspectos principais:

1- Até que ponto o treinamento realmente produziu as modificacbes desejadas no

comportamento dos empregados;

2- Verificar se os resultados do treinamento apresentam relagdo com a consecucdo das metas

da empresa.

Para Robbins, Judge, Sobral “Um programa de treinamento eficaz demanda ndo apenas de
ensinar as novas habilidades, mas também de mudar o ambiente de trabalho para apoiar seus
participantes.” (2010, p. 544).

Gongcalves, Mourdo (2011, p. 485) afirmam que “T&o importante como 0s demais estagios
do processo de treinamento, a avaliacdo vai permitir principalmente que seus resultados revelem
erros e acertos que ocorreram na aplicacao das agdes de capacitagdo.”.

Os mesmos autores afirmam que “O quanto os treinamentos impactam no trabalho dos
colaboradores correspondem aos resultados obtidos nos treinamentos e aplicados posteriormente no
ambiente de producdo. Esses resultados podem ocorrer em trés niveis: individuo (desempenho ou
comportamento no cargo), equipe e organizacdo (esses dois Ultimos compreendendo a mudanca

organizacional e o valor final).” (2011, p. 492).

2.6.3 Avaliacédo de Desempenho

“A avalia¢do de desempenho, dentro das empresas, tem como meta diagnosticar e analisar o
desempenho individual e grupal dos funcionarios, promovendo o0 crescimento pessoal e
profissional, bem como melhor desempenho.” (FRANCA, 2007, p.116).
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De acordo com Marras (2011) Entre as diversas utilidades encontradas na utilizacdo do
instrumento de avaliacdo de desempenho estdo as seguintes, entre as mais utilizadas, dependendo da

perspectiva que se assume.

- Identificar aqueles empregados que necessitam de aperfeicoamento;

- Definir o grau de contribuicdo (individual ou grupal) nos resultados da empresa;
- Descobrir o surgimento de novos talentos na organizacao;

- Facilitar o autodesenvolvimento dos empregados;

- Fornecer feedback aos empregados;

- Subsidiar programas de mérito, promocdes e transferéncias.

2.7 CULTURA ORGANIZACIONAL

Partindo do comportamento para a cultura organizacional, nota-se que uma organizagdo é
diferente da outra. Diferentes crencas, relacionamento, forma de gestdo, enfim, cada empresa é
Unica, tendo a sua propria identidade, e isso devido a sua cultura.

“A cultura organizacional se refere a maneira pela qual os funcionarios percebem as
caracteristicas da cultura da empresa, e ndo ao fato de eles gostarem ou nédo delas. Trata-se de um
conceito descritivo.”. (ROBBINS, 2006, p. 376).

Segundo Chiavenato (2004, p.434) “Cultura Organizacional significa um modo de vida, um
sistema de crencas, expectativas e valores, uma forma de interacdo e relacionamento tipicos de
determinada organizacdo.”.

Vecchio afirma: “podemos definir cultura organizacional como os valores e normas
compartilhadas que existem em uma organizagao e sdo ensinados aos novos empregados.” (2009, p.
340). O mesmo autor afirma que cultura organizacional envolve crencas e sentimentos comuns,
sendo um comportamento que transmite valores e normas que surgiram de um processo historico na
organizacdo. (VECCHIO, 2009, p. 340).

Marras acredita que o melhor conceito de Cultura Organizacional é:

Cultura Organizacional é o modelo de pressupostos bésicos que um grupo assimilou na
medida em que resolveu os seus problemas de adaptacdo externa e integracdo interna e que,
por ter sido suficientemente eficaz, foi considerado valido e repassado (ensinado) aos
demais (novos) membros como a maneira correta de perceber, pensar e sentir em relacdo
aqueles problemas. (2011, p. 292).
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Para Marras (2011) A Cultura Organizacional é formada por diversos componentes, 0s

principais sao:

- Valores: S&o crengas e conceitos que moldam o contorno cultural de um grupo, estabelecendo
padrdes de comportamento, de avaliacdo e de imagem. Alguns exemplos de valores adotados pelas
organizagdes sdo: lucratividade, seriedade e honestidade, seguranca, imagem da empresa, entre
outros.

- Ritos: Praticados com a finalidade de perpetuar, no dia a dia, os valores organizacionais e tornar a
cultura mais coesa. Um exemplo de rito na organizacao é o café da manhd com o presidente, onde o
presidente convida um grupo de empregados para tomar café da manha no seu gabinete para troca
de ideias e sugestdes.

- Mitos: sdo figuras imaginarias, geralmente oriundas da interpretacdo de fatos ndo concretos e que
sdo utilizados para reforcar crencas organizacionais com o intuito de manter certos os valores
historicos. Um exemplo de mito € a afirmativa “a nossa empresa ¢ uma grande familia”.

- Tabus: No processo cultural os tabus tém a funcdo de orientar comportamentos e atitudes,
principalmente enfocando questdes de proibicdo ou de coisas ndo bem-vistas ou nao permitidas. Por

exemplo: questdes de raca, presenca indesejada de mulheres, questdes de religido.

Portanto, entende-se Cultura Organizacional como valores, crencas e um modo de vida que
cada organizacdo possui a sua e constréi ao longo de sua histéria e que € transmitido aos novos

colaboradores, mantendo assim suas tradicgdes.

2.8 CLIMA ORGANIZACIONAL

Assim como toda organizacdo tem sua cultura organizacional, cada uma tem seu clima
organizacional, que se ndo for bem tratada pode influenciar na produtividade dos colaboradores, na
relacdo com os clientes e fornecedores, ou seja, com todos envolvidos dentro e fora da organizacao,
tornando-se um obstaculo para o bom desempenho da mesma. Desse modo os autores explicam:

“O clima organizacional estd intimamente relacionado com o grau de motivacdo de seus
participantes. Quando h& elevada motivacéo entre os membros, o clima motivacional se eleva e se
traduz em relacdes de satisfagao”. (CHIAVENATO, 2004, p. 74).

De acordo com Dias (2013), ainda que o clima seja intangivel, € algo bastante concreto

dentro da organizagdo, sendo integrado por varios elementos que condicionam o tipo de ambiente
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no qual trabalham os empregados. O clima nas organizacfes estd integrado por elementos tais

como.

a) O aspecto individual dos empregados no qual se consideram as atitudes, percepcdes,
personalidade, os valores, a aprendizagem e 0 estresse que possa sentir a pessoa na

organizagéo.
b) Os grupos dentro da empresa, sua estrutura, processo, Coesao, normas e papeis.
c) Motivacdo, necessidades e esforcos.
d) Lideranca, poder, politicas, influéncia e estilos.
e) A estrutura, tanto nas dimensfes macro, quanto micro.

f) Os processos organizacionais, avaliacdo sistema de remuneragdo, comunicacdo e 0 processo

de tomada de decisodes.

Para o autor os elementos apresentados a cima determinam o rendimento do pessoal em
funcdo do alcance dos objetivos, realizagdo na carreira, a qualidade do trabalho, seu
comportamento, sua moral, resultados e coesdo, que do ponto de vista da organizacdo resultara
em producdo, eficacia, satisfacdo, adaptacdo, desenvolvimento, sobrevivéncia e absenteismo.
(DIAS, 2013).

Bispo (2006) em seu artigo explica que a pesquisa de clima organizacional é uma
ferramenta objetiva e segura, isenta de comprometimento com a situagao atual, em busca de
problemas reais na gestdo dos Recursos Humanos. A analise, o diagndstico e as sugestdes,
proporcionados pela pesquisa, sdo valiosos instrumentos para o sucesso de programas voltados

para a melhoria da qualidade, aumento da produtividade e adocdo de politicas internas.



Figura 02: Resultados proporcionados pelos recursos humanos com os diversos niveis de clima organizacional
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4 desfavoravel

CLIMA ORGANIZACIONAL

favoravel

\ ¢

W

= frustracao,

= indiferenca,

= ssatisfacao,

= desmaotivacao,

= apatia,

= motivacao,

= falta de integragac empresa/
funcionarios,

= baixa integracao empresa/
funcionarios,

= gita integracao empresa/
funcionarios,

= falta de credibilidade mitua
empresaffuncionarios,

= baixa credibilidade mutua
empresafiuncionarios,

= alta credibilidade mitua
empresa/ funcionarios,

= falta de retencao de talentos,

= baixa retencao de talentos.

= glta retencao de talentos.

= improdutividade,

= baixa produtividade,

= aglta produtividade,

= pouca adaptacac as mudancas,

= media adaptacao as mudangas.

= maior adaptsgao as mudancas,

= glta rotatividade,

= media rotatividade,

= baixa rotatividade,

= glta abstengao.

= media abstencao,

= baixa abstencao,

= poucs dedicagao.

= media dedicagao,

= alta dedicacao,

= baixo comprometimento com a
qualidade,

= medio comprometimento com a
qualidade,

= altc comprometimento com a
gualidade,

= clientes insatisfeitos,

= clientes indiferentes,

= clientes satisfeitos,

= pouce aproveitamento nos
treinamentos.,

= medio aproveitamento nos
treinamentos,

= maior aproveitamento nos
treinamentos,

= falta de envolvimento com os
negocios,

= baixo envolvimento com os
negocios,

= alto envolvimento com os
negocios,

= crescimento das doencas
psicossomaticas,

= glgumas doencas psicossomaticas,

= raras doencas psicossomaticas,

= iNSuUCesso Nos Negocios.

= @Stagnscac Nos Negocios.

= SUCesSO Nos Negacios.

Fonte: Bispo (2006, p. 259).

Através da figura 02 nota-se que com um clima organizacional favoravel os clientes, a
empresa e os funcionarios sdo beneficiados, j& com um clima desfavoravel hd uma grande perda na
produtividade. Assim como demonstrado na figura 03: a desmotivacdo, improdutividade, clientes
insatisfeitos, pouco aproveitamento nos treinamentos, falta de envolvimento com os negdcios, entre
outras perdas. Percebe-se assim o impacto que o clima organizacional pode causar na organizacao e
em todos envolvidos nela.

Diante das afirmacbes, nota-se que clima organizacional esta ligado a motivacdo dos
colaboradores, bem como na produtividade da empresa. Sendo de grande importancia para alcancar
a eficiéncia ou eficacia dentro da organizacdo, pois exige muito da participacdo dos funcionarios,
pois se a organizacdo ndo houver um clima favoravel fard com que ndo obtenham sucesso na busca

de seus objetivos.
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29 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Desde a fundacdo de uma organizacdo, estabelecendo seu objetivo no mercado, toda
empresa tem a sua propria cultura e estrutura organizacional. Desse modo é necessario entender o
Comportamento Organizacional, que é fundamental para a gestdo e melhoria dos processos de
gestdo de pessoas que fazem parte da organizacéo.

“A expressdo comportamento organizacional (CO) ndo é totalmente clara: quando a
utilizamos, tanto podemos falar do comportamento das pessoas dentro das organizagdes como do
comportamento da propria organizagdo em seu ambiente maior.”. Oliveira (2010, p. 10).

Segundo Franga (2005, p. 3) “Comportamento Organizacional ¢ o estudo do conjunto de
acoes, atitudes e expectativas humanas dentro de um ambiente de trabalho.”.

No ponto de vista de Vecchio sobre Comportamento Organizacional: “O conteudo desse
campo é muito amplo. Engloba tdpicos como atitudes, motivacdo e desempenho dos
colaboradores.”. (2009, p. 04).

Diante das afirmacgdes, percebe-se que Oliveira e Franca transmitem um mesmo
pensamento, porém, com ponto de vista diferente. Para os autores comportamento organizacional
esta ligado entre as pessoas e seu ambiente de trabalho. Ja para Vecchio o contedo se estende para
fatores organizacionais, como a estrutura das organizacbes e as pressdes ambientais, que
influenciam o comportamento e as atitudes de uma pessoa. (VECCHIO, 2009, p. 04). Portanto,
nota-se que Vecchio ndo difere dos pensamentos dos outros autores, porém ele chama atencgéo para
a estrutura das organizacOes, pressdes ambientais que nela influenciam e consequentemente seus

colaboradores.



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo serd apresentado o método utilizado para o desenvolvimento da pesquisa do
tema de trabalho, através de procedimentos técnicos, da abordagem da questdo de pesquisa, da
coleta de dados, da anélise e interpretacdo dos dados e das limitacbes que podem acorrer durante o
estudo.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O estudo tem por objetivos avaliar como 0 processo de treinamento e desenvolvimento de
pessoas estd associando a produtividade no trabalho, levantando informag6es sobre os treinamentos
na empresa Stara S/A, acompanhando 0s processos de treinamento e desenvolvimento dos
colaboradores da empresa para determinar quanto estes podem influenciar na produtividade e
desempenho de suas fungdes na empresa Stara S/A.

De acordo com Diehl e Tatin (2004) quanto a pesquisa quantitativa, para o autor caracteriza-
se pelo uso da quantificagdo na coleta e no tratamento das informacdes a partir de técnicas
estatisticas, desde as mais simples, as mais complexas. Com o objetivo de garantir resultados e
evitar distorcdes de andlise e de interpretacdo, possibilitando uma margem de seguranga maior
quanto as inferéncias.

Desse modo, a abordagem da pesquisa caracteriza-se como quantitativa. Considera-se esta
pesquisa quantitativa devido ao estudo abordar a aplicacdo de questionarios em relacdo ao
treinamento e desenvolvimento dos colaboradores na empresa. A pesquisa também aborda o estudo
sobre a qualidade do treinamento dos colaboradores e da produtividade na empresa.

“A pesquisa descritiva tem como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de
determinada populagédo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagOes entre variaveis.”

(DIEHL e TATIN 2004, p. 54). Portanto, o objetivo da pesquisa foi caracterizado como descritiva,
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uma vez que foram aplicados questionarios para o levantamento de informacges sobre treinamento,

desenvolvimento e a produtividade no ambiente de trabalho.

3.2  VARIAVEIS DE ESTUDO

Conforme Fachin (2012, p. 72) “o termo variavel é um conceito e, como tal, um substantivo
que representa uma classe de objetos segundo varios critérios especificos”. Diante desta afirmacao,
apresentam-se as variaveis do estudo:

Treinamento: De acordo com Marras “Treinamento ¢ um processo de assimilagdo cultural
a curto prazo que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionados
diretamente a execugdo de tarefas ou a sua otimizacdo no trabalho”. (2011, p. 133).

Desenvolvimento: “é¢ um processo educacional de longo prazo que utiliza procedimento
sistematico e organizado”. (CHIAVENATO 2015, p. 17).

Gestdo de Pessoas: Conforme Gil (2012, p. 17), “Gestao de Pessoas ¢ a fungdo gerencial
que visa a cooperacao das pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto

organizacionais quanto individuais.”.

3.3 UNIVERSO DE PESQUISA

“Universo ou populacdo é o conjunto de seres animados ou inanimados que apresentam pelo
menos uma caracteristica em comum.” (MARCONI; LAKATOS, 2008, p.225).

Como objeto de pesquisa, se tem os colaboradores da empresa Stara, e 0 quanto o
treinamento e desenvolvimento de pessoas implicardo em sua produtividade.

“Populacdo ou universo é um conjunto de elementos passiveis de serem mensurados com
respeito as variaveis que se pretende levantar. A populacdo pode ser formada por pessoas, familias,
empresas, ou qualquer outro tipo de elemento” (DIEHL e TATIN, 2004, p. 64).

Referente a totalidade dos individuos que compfdem o estudo, foram colaboradores que
receberam treinamento ou participaram de programas de desenvolvimento de funcionarios no ano
de 2014 e 2015.

A amostragem que sera utilizada no estudo € ndo probabilistica intencional, pois as amostras
foram compostas por individuos que realizaram treinamentos com carga horaria maior que 25 horas

na matriz da empresa em N&o-Me-Toque durante os anos de 2014 e 2015 e que ainda sédo
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colaboradores na empresa Stara. Enquadram-se neste perfil 219 colaboradores na data de 25 de
maio de 2016, estavam com contrato vigente na empresa.

Para o calculo da amostra a ser estuda foi utilizada a formula de Barbetta (1999, p. 58), que
é apresentada a seguir:

Ne=1

no=1 no=_1 no = 156
E20 0.082

n=N X no n=219 x 156 n =91 pessoas
N+ no 219 + 156

Onde:

N = tamanho da populacdo numero de elementos (funcionarios);
n = tamanho do numero de elementos da amostra;
no = primeira aproximagao para o tamanho da amostra;

Eo = erro amostravel tolerdvel (margem de erro);

Desta maneira a Amostra considera uma margem de erro de 8% relativo as 91 questionarios
respondidos pelos colaboradores que realizaram treinamentos com carga horaria maior de 25 horas
na empresa, 0s questionarios foram entregues aos colaboradores seguindo uma listagem entregue
pelo setor de recursos humanos da empresa, com informagcfes do setor de cada colaborador

conforme tabela 01, seu nome completo e cracha totalizando 219 colaboradores.
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Tabela 01 — Setores Pesquisados
Setores Pessoas
Almoxarifado
Departamento de Compras
Departamento de Pegas
Engenharia
Montagem de Pulverizadores 12
Montagem do Plantio 13
Montagem da Linha Multi. 11
Montagem de Tratores
Montagem Elétrica
Departamento De Qualidade
Supervisdo
Solda
Usinagem
Protétipo

W NN W o

A N O W bk 01

Fonte: Dados Primarios (Maio/2016)

A amostragem que foi utilizada no estudo é ndo probabilistica intencional, pois as amostras
serdo compostas por individuos que realizaram treinamentos na empresa durante 0s anos de 2014 e
2015.

Referente a amostragem ndo probabilistica, Diehl e Tatim (2004) afirmam, que neste tipo de
amostragem ndo sdo utilizadas as formas aleatérias de selecdo. Desta maneira a amostragem pode
ser feita de forma intencional, com o pesquisador se dirigindo a determinados elementos
considerados tipicos da populacdo que deseja estudar. De acordo com 0s autores 0 uso deste tipo de
amostra pode ser uma boa alternativa, entretanto apresenta maior limitacdo no que diz respeito a
generalizagdo dos resultados para todo o universo estudado.

(Barros, Lehfeld, 2007 p. 102) “A amostra intencional ndo ¢ representativa no universo e,
portanto, € impossivel a generalizacdo dos resultados da pesquisa a populacdo. Os resultados tem
validade apenas para aquele grupo especifico.”. Desta forma os elementos da amostra sao
escolhidos e se relacionam intencionalmente com as caracteristicas estabelecidas. (BARROS,
LEHFELD 2007).
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3.4  PROCEDIMENTO E TECNICA DE COLETA DE DADOS

De acordo com Diehl e Tatin (2004) existem diversos instrumentos de coleta de dados que
podem ser empregados a fim de se obter informacgdes. As técnicas de coleta de dados devem ser
escolhidas e aplicadas pelo pesquisador conforme o contexto da pesquisa. O autor explica que as
informagdes podem ser obtidas por meio de pessoas, que sdo consideradas fontes primarias, j& que
os dados sdo colhidos e registrados pelo préprio pesquisador em primeira mao. As principais
técnicas de coleta desse tipo de dados sdo: a entrevista, o questionario, o formulario e a observacéo.

Diante das afirmacdes de Diehl e Tatin, percebe-se que a técnica a ser utilizada na pesquisa
é de fontes primarias, pois, os dados utilizados sdo obtidos por meio de pessoas que trabalham na
empresa.

O questionario foi criado e dividido em blocos conforme a caracteristica das perguntas, as
perguntas do bloco A — Perfil Sécio Econémico sdo perguntas referentes a aspectos como género,
faixa etaria, escolaridade, renda e tempo de empresa.

Bloco B — Comunicacdo e Treinamentos foi composto de perguntas referentes a como sao
repassadas as informacgBes quanto aos treinamentos, se sdo informacdes acessiveis a todos 0s
participantes do treinamento.

Bloco C — Ambiente de treinamentos diz respeito a questdes como ambiente de ensino,
condicdes de salas, banheiros equipamentos e horarios.

Bloco D — Aprendizagem corresponde a perguntas referentes a satisfacdo, participacéo e
conhecimento adquirido do colaborador a partir dos cursos e treinamentos recebidos na empresa.

Bloco E — Desenvolvimento e Produtividade sdo questdes referentes ao desenvolvimento
pessoal e profissional dos colaboradores no ambiente de trabalho, se a partir dos treinamentos
recebidos os colaboradores se desenvolveram em seus cargos. As questdes referentes aos aspectos e
sugestdes possuem a intencdo de comprovar o0s resultados da pesquisa, ja que os entrevistados tem a
oportunidade de apontar os pontos que agradam, dessagram e elaborar sugestdes de melhoria no que
se refere aos treinamentos recebidos na empresa.

Para as questdes dos blocos C, D e E, foi utilizado a escala crescente de concordéncia, onde
0 grau 1 demonstra que o colaborador ndo concorda com as afirmac@es, 0 grau 2 representa que 0
colaborador discorda em partes das afirmacdes, o grau 3 o colaborador demonstra estar neutro com
as afirmac0es, pois ndo concorda, nem discorda da afirmacdo, o grau 4 o colaborador concorda em
parte com a afirmacéo realizada e o grau 5 aponta que o colaborador concorda plenamente com a

afirmacéo feita no questionario.
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3.4.1 Instrumento De Coleta De Dados

Durante a fase de coleta de dados foi utilizado o método quantitativo, em que séo aplicados
questionarios com quarenta perguntas e afirmagdes fechadas, destas doze eram perguntas e vinte e
oito afirmacBes referentes as salas e treinamentos aplicados, aprendizado, conhecimentos,
aprendizado e desenvolvimento pessoal e trés questOes abertas para a verificagdo de pontos que
agradam, desagradam os colaboradores e sugestdes sugeridas pelos mesmaos.

As questdes foram divididas em blocos conforme a caracteristica das perguntas, os blocos
foram divididos de A ao F, Bloco A — Perfil Sécio Econémico, Bloco B — Comunicagdo e
Treinamentos, Bloco C — Ambiente de treinamentos, Bloco D — Aprendizagem, Bloco E —
Desenvolvimento e Produtividade foram aplicados os questionarios aos colaboradores que
receberam treinamentos com carga horaria maior que 25 horas na empresa Stara.

“Pode-se definir questionario como a técnica de investigagdo composta por um conjunto de
questdes que sdo submetidas a pessoas com o proposito de obter informagdes sobre conhecimentos,
crencas, sentimentos, valores, interesses.” (Gil, 2008, p. 21).

O questionario € um instrumento que apresenta uma série de vantagem para a pesquisa, uma
vez que, 0 pesquisador recebe as informacfes de maneira mais clara e que pode atingir um grande

namero de pessoas.

3.4.2 Procedimento De Coleta De Dados

Os dados foram coletados pessoalmente através de questionarios que foram elaborados e
aplicados aos colaboradores que receberam treinamentos durante os anos de 2014 e 2015 na

empresa em estudo.

3.5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

“Uma vez manipulados os dados e obtidos os resultados, o passo seguinte ¢ a andlise ¢
interpretagdo dos mesmos, constituindo-se ambas no nucleo central da pesquisa.” (MARCONI;
LAKATOS, 2008, p. 169).
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Apés a aplicacdo do questionario, os dados serdo organizados e sera feito a tabulacdo dos
mesmaos. Sera feito calculos estatisticos, para determinar variaveis que possam determinar o quanto
o treinamento influéncia no desenvolvimento e produtividade dos colaboradores da empresa.

A tabulacdo dos dados foi feita entre os dias 14 e 27 do més de Maio de 2016, com a
utilizacdo do programa Microsoft Office Excel, onde os dados foram tabulados e foram criados e

elaborados os gréaficos a partir dos dados colhidos pela pesquisa.



4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Este capitulo tem o proposito de apresentar os resultados obtidos através da pesquisa
realizada. Inicialmente, caracteriza-se a empresa estudada e a apresentacdo dos dados colhidos dos
colaboradores que participaram da pesquisa no que se refere ao perfil sdcio econémico, para na

sequéncia apresentar os resultados obtidos a partir dos dados colhidos da empresa e respondentes.

41 CARACTERIZACAO DA EMPRESA ESTUDADA

Neste capitulo sdo abordados dados e informacdes referentes a empresa pesquisada, seu
historico e informacbGes de seus produtos e servicos, logo apds serdo apresentados os dados
referentes a pesquisa realizada e seus respectivos resultados referentes ao desenvolvimento,
treinamento e produtividade na visdo dos colaboradores da empresa, em seguida sdo apresentadas as

sugestoes.

4.1.2 Historico

A empresa Stara em estudo possui 55 anos de historia no mercado de implementos agricolas,
foi fundada em 29 de Agosto de 1960 é uma empresa familiar, fundada por imigrantes holandeses.
Sua matriz esta situada na cidade de Nao-Me-Toque -RS, e atualmente possui mais de 1800
colaboradores distribuidos em trés parques fabris, a matriz na cidade de Nao-Me-Toque — RS, e
mais duas filiais, a Filial Um fica situada na cidade de Carazinho onde a empresa possui um centro
de fundigdo e usinagem, e sua Filial Dois fica na cidade de Santa Rosa, onde s&o montados produtos
da linha de arrasto da empresa.
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A empresa possui uma marca fortemente ligada a inovagdo tecnologica sendo uma das
empresas pioneiras no Brasil na area de agricultura de precisdo, possuindo acordos com
universidades e empresas estrangeiras para o intercambio e implantacdo de novas tecnologias
voltadas ao setor de agricultura de precisdo e inovacao tecnoldgica.

Sua linha de produtos é uma das mais completas do mercado, atendendo agricultores desde o
tratamento do solo, plantio até a colheita e movimentacdo de gréos. A empresa Stara possui uma
rede de representantes comerciais que atendem todo o territério nacional e estando presente em
mais de 30 paises espalhados pelo mundo.

A empresa possui um centro de treinamento para funcionarios e revendedores que fica
localizado em sua matriz, o centro de treinamentos conta com profissionais especializados nas
diferentes areas da empresa para treinamentos voltados aos produtos da empresa, que sdo oferecidos
gratuitamente para proporcionar uma maior qualificacdo de seus colaboradores e revendedores
desde a montagem até a entrega e o servico diferenciado de pos venda.

A empresa incentiva seus colaboradores a buscar conhecimento fora do ambiente de
trabalho apoiando financeiramente os colaboradores que frequentam cursos superiores e cursos

técnicos ligados a atividade da empresa.

4.2  APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta secdo serdo apresentados as analises referentes aos questionarios aplicados aos
colaboradores da empresa Stara durante o dia 09 de maio e o dia 25 de maio de 2016, para 0s
colaboradores que realizaram algum tipo de treinamento na empresa Stara, foi definido como
amostra o total de 91 colaborados que na data de 25 de maio de 2016 estavam com contrato vigente
na empresa. Foi definida esta data devido a variagdo constante do numero de colaboradores da
empresa, devido a crise atual que o pais esta passando e as constantes cortes no numero de
colaboradores da inddstria de implementos agricolas foi verificado a necessidade do

estabelecimento de uma data limite.
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4.2.1 Caracterizacdo dos Respondentes

A caracterizacdo dos respondentes serve de base para a analise das caracteristicas do
polucdo que serviu de amostra para o presente estudo, séo apresentados abaixo dados referentes a
questdes de sdcio econdbmicas como género, faixa etaria, escolaridade, renda entre outros.

Para servir de base deste estudo foram selecionados treinamentos com carga horaria maior
que 25 horas, realizados no centro de treinamentos da empresa, destes treinamentos a grande
maioria foi ministrado por instrutores da propria empresa.

Os cursos aplicados foram cursos de desenho técnico, aprimoramento de montagem,
aprimoramento de técnicas de solda e usinagem, catalogo digital, utilizacdo de tornos CNC,
implementacdo de sistema SAP na gestdo da producdo. Foram entrevistados 91 colaboradores de

setores variados da empresa.

4.2.1.1 Perfil Sécio Econdmico

Gréfico 1 — Género

13%

W Masculino:

M Feminino:

Fonte: Dados Primérios (Maio/2016)

Conforme os dados colhidos grande parte dos respondentes eram pessoas do género
masculino representando 87% das pessoas, demonstrando principalmente que o setor produtivo é
formado em sua maioria por integrantes do género masculino em empresas do ramo metallrgico e

de empresas de implementos agricolas.
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Gréfico 2 — Faixa Etaria

mDe 16 a 25 Anos
W De 26 a 35 anos
W De 36 245 anos

B Acima de 46 anos

Fonte: Dados Primérios (Maio/2016)

Conforme os dados colhidos a faixa etaria média da maioria dos colaboradores encontram-se
entre 0s 16 anos aos 35 anos representando 43% dos respondentes, demonstrando ser uma forca de
trabalho jovem j& que 79% dos colaboradores possui idade menor que 35 anos como pode ser

observado no gréafico acima.

Gréfico 3 — Estado Civil

0%

B Solteiro
B Casado
= Unido Estavel

W Vilvo

Fonte: Dados Primérios (Maio/2016)

Conforme os dados levantados o estado civil mais representativo entre os entrevistado é o de
solteiro, representando cerca de 60% dos respondentes seguido de unido estavel e casado com 23%
e 17% respectivamente, possuindo uma diferenca de 40% entre 0s entrevistados que possuem

familia, para 60% que ainda ndo constituiram familia.
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Gréfico 4 — Nivel de Escolaridade

2% 0% B Ensino Fundamental Incompleto
B Ensino Fundamental Completo
B Ensino Médio Incompleto

B Ensino Médio Completo

H Ensino Superior Incompleto

B Ensino Superior Completo

Fonte: Dados Primarios (Maio/2016)

Os dados evidenciam que o nivel de escolaridade dos colaboradores pode ser considerado
elevado 51%, se comparado aos 49% dos entrevistados com nivel de escolaridade abaixo de ensino
médio, 35% dos colaboradores dizem estar cursando algum tipo de curso superior e 16% dos
respondentes ja finalizaram um curso superior, somados os dois niveis chegam a 51% dos
respondentes demonstrando a importancia pela busca do conhecimento atualmente, Barbieri (2014,

p. 19) afirma que “Na atualidade ¢ o conhecimento o principal gerador de valor”.

Grafico 5 — Renda Média

W 880,00 a 1500,00
| 1500,01a 2138,00

12138,01 a 3500,00

B Acima de 3500,01

Fonte: Dados Primérios (Maio/2016)

Conforme os dados do Gréfico 5 demonstram a concentracdo da maioria dos respondentes
possui renda média mensal de R$ 1500,01 reais a 2138 reais mensais, representando 53% da

amostra, seguido por 26% de pessoas com renda média de 2138,01 a 3500,00 reais mensais,
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demonstrando que o nivel de renda médio entre os entrevistados € elevado em comparacdo com a

média do setor.

Gréfico 6 — Tempo de Trabalho na Empresa

8% 0%

M De 0a5Anos

M De 6a 10 Anos
De 11 a 15 Anos

W Acima de 16 Anos

Fonte: Dados Primarios (Maio/2016)

Conforme o grafico 6 nota-se que maioria dos entrevistados 67% tem de 0 a 5 anos de
empresa, nota-se que mesmo com pouco tempo de trabalho a empresa investe em treinamento para
funcionarios recém-contratados. Dos entrevistados 25% possuem de 6 a 10 anos de empresa,
seguido de 8% de colaboradores com mais de 11 anos de empresa.

Estes dados se comparados as informacdes do Grafico 4 — Nivel de Escolaridade, em que
51% dos respondentes estdo cursando ou ja cursou algum curso de graduacao, demonstrando que 0s
colaboradores com instrucdo e que participaram de treinamentos possuem Senso critico ja nos
primeiros anos de trabalho na empresa, principalmente se comparado com os colaboradores que néo

participaram de treinamentos ou que nédo estdo cursando algum curso de graduacao.

4.2.2 Ambiente de Treinamentos

Este bloco destinasse a analise dos dados referentes a percepcao dos colaboradores quanto

ao conhecimento, comunicacao e participacdo nos treinamentos realizados pela empresa Stara.
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Gréfico 7 — Como Obteve Conhecimento dos Treinamentos

M E-mail enviado pelo RH

— 1%
— B Mural de Recadosdo Setor ou
Recepcdo

= Outros Colaboradores

B Convocado pela Llideranga

Fonte: Dados Primarios (Maio/2016)

Os dados demonstram que a maioria 76% dos entrevistados obteve conhecimento sobre a
realizacdo de treinamentos via convocacdo da lideranca de seu setor, seguido de 14 % que foram
informados via e-mail do setor de recursos humanos da empresa. E outros 6% e 4% que foram
informados via mural de recados do setor ou recepgdo e avisados por outros colaboradores
respectivamente.

Conforme os dados referentes a0 meio de comunicacdo em que os colaboradores séo
informados sobre a sua participacdo em treinamentos nota-se que a gestdo das informacOes €
geralmente restrita a lideranca, passando a ser de conhecimento dos colaboradores somente apds a
definicdo de sua participagdo nos treinamentos, limitando assim o poder de oferta aos demais
colaboradores. Segundo Hall (2004) “Sistemas de comunica¢dao ndo tao perfeitos ¢ a busca de
melhorias contribuem para as mudancas e inovagdes nas organizacoes”. Os dados demonstram que
mesmo com a comunicacdo sendo realizada predominantemente por meio de convocacdo da

lideranca, que ainda pode ser melhorada, ampliando os canais de comunicacao e informacao.
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Gréfico 8 — Conhecimento Sobre os Treinamentos

0%

W Sim Totalmente

H Sim Em Partes

Ndo Totalmente

H N3o em Partes

Fonte: Dados Primérios (Maio/2016)

Os dados acima indicam o nivel de conhecimento referente aos cursos oferecidos pela
empresa Stara na visdo de seus colaboradores, conforme os dados do grafico 08, 41% dos
entrevistados afirmam ndo conhecer totalmente os cursos que a empresa oferece, conhecendo
somente 0s cursos a que foram convocados, ja& 34% conforme os dados demonstraram que
conhecem em partes 0s cursos que a empresa oferece. Conforme os dados 66% dos entrevistados
desconhecem em partes ou totalmente os cursos. Estes dados demonstram que 0s cursos nao séo
amplamente divulgados pela empresa quanto da sua realizacdo, ja que os colaboradores passam a
ter conhecimento somente apds serem convocados para O treinamento, demostrando ser uma
barreira para colaboradores interessados em vagas para realizar os treinamentos. Segundo
Chiavenato (2015) “O crescimento individual conduz o crescimento das equipes, o qual conduz ao
crescimento das areas funcionais e este ao crescimento da organizagdo”, demonstrando que sem um
acesso amplo aos treinamentos as oportunidades de crescimento se tornam limitantes.

Analisando em conjunto os dois principais indicadores dos graficos 7 e 8, nota-se que 0s
treinamentos ndo sdo amplamente divulgados pela empresa, quanto a sua divulgacdo apresentam
problemas de comunicacdo ja que os respondentes afirmam desconhecer os cursos ofertados e
somente foram avisados de seus treinamentos apds serem selecionados e comunicados pela
lideranca, estes dados apontam uma oportunidade para que a empresa passe a ofertar cursos e
divulga-los em seus canais de comunicacdo (e-mail, quadro mural do setor, portal do colaborador e

site).
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Graéfico 9 — Participacdo e Acesso a Treinamentos

19%

B Facilitada
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m Restrita
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Fonte: Dados Primarios (Maio/2016)

Conforme os dados do gréafico 9 verifica-se que a participacdo e 0 acesso aos treinamentos é
considerado por 49% dos respondentes como facilitada em partes pela empresa, conforme é
evidenciado parte dos colaboradores ndo tem conhecimento de todos os treinamentos oferecidos
pela empresa conforme os dados do grafico 8 apontam, parte dos entrevistados 22% conforme os
dados demonstram consideram facilitada a participacdo e 0 acessos aos cursos e treinamentos que a
empresa oferece a seus colaboradores para se desenvolverem profissionalmente.

Segundo Gil (2012, p. 121) “modernamente, ao abordar os processos relacionados a
capacitacdo, a tendéncia é a de falar preferencialmente em desenvolvimento de pessoas e também

em educacao no trabalho.”.

Gréfico 10 — Comunicac¢ao de Treinamentos

B Sim Totalmente
M Sim Em Partes

2 Nao Totalmente

B Ndo em Partes

Fonte: Dados Primérios (Maio/2016)

Os dados do Gréafico 10 evidenciam que a grande maioria 74% dos entrevistados foram
comunicados com antecedéncia sobre a realizacdo dos treinamentos que participaram, e sobre suas
respectivas salas, horarios e periodo de realizacdo dos treinamentos, somente 11% consideram que
ndo foram comunicados com antecedéncia, demonstrando que a empresa procede de forma

adequada quanto a comunicacdo de datas, horarios e locais dos treinamentos, podendo aprimorar e
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ampliar a forma de comunicacdo dos colaboradores quanto a sua participacdo, podendo esta ser
realizada via e-mail, murais informativos dos setores, portal da empresa.
Segundo Hall (2004, p. 171) “Sistemas de comunicagdo nao tdo perfeitos ¢ a busca de

melhorias contribuem para as mudangas e inovagdes nas organizagdes”.

Gréfico 11 — Participacdo em Treinamentos

B 1 Treinamento
B 2 Treinamentos
® 3 a5 Treinamentos

B Acima de 5 treinamentos

Fonte: Dados Primarios (Maio/2016)

Os dados demonstram que a maioria dos entrevistados j& realizou mais de 5 cursos na
empresa, seguido por 34% que receberam de 3 a 5 treinamentos, somados estes dois indicadores o
percentual de colaboradores que participaram de mais de 3 treinamentos chega a 71% dos
colaboradores. Se comparado aos dados fornecidos pelo Grafico 6 em que sdo apontados que 67%
dos colaboradores possuem de 0 a 5 anos de empresa, pode-se verificar um importante investimento
em treinamentos ja que varios colaboradores participaram de um numero elevado de treinamentos
com pouco tempo servico pela empresa. Evidenciando a preocupacdo da empresa em formar
tecnicamente seu quadro de colaboradores, a fim de modificar habitos, ampliar os conhecimentos e
aumento da produtividade.

No pensamento de Gil (2012) Desenvolver pessoas nédo significa apenas proporcionar-lhes
conhecimentos e habilidades para o adequado desempenho de suas tarefas. Significa dar-lhes a

formacdo basica para que modifiqguem antigos habitos.

4.2.3 Ambiente de Treinamentos

Este bloco destinasse a analise dos dados referentes a percepcao e opinido dos colaboradores

da empresa Stara quanto aos ambientes utilizados para a realizacdo dos treinamentos, seus horarios
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e acomodacOes e verificacdo quanto a disponibilidade dos equipamentos necessarios para 0

desenvolvimento dos treinamentos oferecidos pela empresa séo satisfatorios.

Tabela 02 — Ambiente de Treinamentos
Questao 1 % 2 % 3 % 4 9% 5 9% Total %

1 — O Ambiente ou as Salas de
Treinamentos sdo adequados, 0 O 5 5 6 7 41 45 39 43 91 100
atendem a todas as necessidades;

2 — Os banheiros atendem a todas

. 3 3 3 3 5 5 323 48 53 91 100
as necessidades de Higiene;

3 — As salas ou acomodacdes
onde sdo realizados os 1 1 2 2 5 5 42 46 41 45 91 100
treinamentos sdo satisfatorias;

4 — Sao oferecidos todos os
equipamentos e ou maquinas 1 1 8 9 15 16 28 31 39 43 91 100
necessarios para os treinamentos?

5 - O Horario em que o0s
treinamentos sdo aplicados ¢ 2 2 2 2 11 12 44 48 32 35 91 100
satisfatorio;

Total de Votos para 0 Ambiente

: 7 2 20 4 42 9 187 41 199 44 455 100
de Treinamentos

Fonte: Dados Primarios (Maio/2016)

O ambiente de treinamentos € um fator importante para a aplicacdo e desenvolvimento de
treinamentos em uma empresa, salas equipadas com todos 0s equipamentos necessarios que atenda
a todas as demandas do treinamento, acomodacdes, banheiros e horérios acessiveis também sao
fatores que podem contribuir para um bom entendimento, desenvolvimento e motivacdo para a
participacdo dos envolvidos em treinamentos, elevando assim a satisfacdo com os treinamentos
devido a sua organizacdo. Chiavenato (2015, p. 17) afirma que “o desenvolvimento ¢ um processo
educacional de longo prazo que utiliza procedimento sistematico e organizado”.

Conforme os dados demonstram o ambiente onde sdo realizados os treinamentos, atendem
as necessidades para a realizacdo dos treinamentos, segundo os respondentes as salas, banheiros, e

acomodacdes sdo satisfatorios. Tendo uma margem de 11% de respondentes que discordam sobre a



51

qualidade destes ambientes, demonstrando uma oportunidade de melhoria por parte da empresa, que
pode vir a investir em melhorias na estrutura e higienizacdo dos banheiros e investir na melhoria
dos espacos destinados as salas de treinamentos.

Os dados apontam que os equipamentos utilizados e oferecidos pela empresa para a
realizacdo e utilizacdo durante os treinamentos sdo apontados como satisfatorios, conforme os
dados demonstram 67% concordam que 0s equipamentos sdo suficientes para a utilizagdo durante
0s treinamentos, dando a empresa a oportunidade de manter e melhorar o0s instrumentos que servem
para dar apoio ao ensino dos colaboradores, agregando maior conhecimento e facilidade na
realizacédo dos treinamentos.

Conforme a Tabela 2 os horarios em que sdo realizados os treinamentos pela empresa sdo
apontados como satisfatorios pela maioria dos respondentes, tendo uma margem de 16% de
entrevistados ndo concordam em algum momento quanto aos horarios em que a empresa
disponibiliza para a realizacdo dos treinamentos. A empresa pode buscar adequar os horarios para a
realizacdo de treinamentos conforme as caracteristicas dos integrantes de cada turma que realizara

0s treinamentos.

Gréfico 12 — Ambiente de Treinamentos

M 1 - Discordo Plenamente
B 2 - Discordo em Parte
13- Ndo Concordo, nem
Discordo

W 4 - Concordo em Parte

® 5 - Concordo Plenamente

Fonte: Dados Primérios (Maio/2016)

Os dados indicam que a maioria dos respondentes esta satisfeito com o quesito ambiente de
treinamento que se refere as acomodacdes, salas, banheiros, equipamentos e horarios disponiveis

para a realizacdo dos treinamentos, segundo 85% dos entrevistados apontam que concordam com
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ambiente de treinamentos, 15% discordam em algum momento sobre algum dos quesitos, tendo a
empresa a oportunidade fazer algumas melhorias em equipamentos, horarios e salas de
treinamentos. Franca afirma que “A pedra fundamental da gestdo de pessoas estd na contribui¢ao
conceitual e préatica para a vida humana mais saudavel e com resultados legitimos de produtividade,

qualidade e desenvolvimento e competitividade sustentavel.” (2014, p. 3).

4.2.4  Aprendizagem

A forma com que os treinamentos sdo aplicados, o periodo e a participacdo dos
colaboradores que recebem os treinamentos sdo um fator importante para o desenvolvimento das
aulas e atendimento das expectativas dos colaboradores e empresa. Nesta secdo sdo abordados
temas como nivel dos instrutores em difundir o conhecimento e ministrar as aulas, expectativas,

carga horéria e participacdo do colaborador durante os treinamentos.

Tabela 03 - Aprendizagem
Questéao 1 % 2 % 3 % 4 % 5 % Total %

1 — Os instrutores estdo
preparados e capacitados para
realizar e ministrar 0S
treinamentos;

2 — Os treinamentos recebidos
atendem as necessidades, 1 1 11 12 17 19 33 36 29 32 91 100
expectativas;

3 — A carga horaria dos
treinamentos € suficiente para o
entendimento dos pontos
abordados;

2 2 8 917 19 28 31 36 48 91 100

~

8 16 18 19 21 30 33 19 21 91 100

4 — A época e periodo em que foi
ou sao aplicados os treinamentos 3 3 4 4 11 12 35 38 38 42 91 100
é adequada;
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Questao 1 % 2 % 3 % 4 % 5 9 08 o

5 — Os treinamentos atendem as
necessidades de conhecimento
para realizacdo das tarefas
diarias;

1 1 5 5 7 8 40 44 38 42 91 100

6 — Durante os treinamentos
dediquei-me inteiramente ao 1 1 0 0 3 3 27 30 60 66 91 100
aprendizado dos conteudos;

8 — A empresa seria mais
lucrativa e  produtiva se
treinasse  todos 0S  seus
colaboradores;

1 10 0 2 2 14 15 74 81 91 100

9 - Acredito que o0s
treinamentos sdo importantes
para aumentar o conhecimento
e desenvolver-me;

1 1 0 0 2 2 15 16 73 80 91 100

Total de Votos para Cada 18 3 81 11 22 31 37 51 798 100
Grau % 6 % % 6 % 2 % %

SN
»

Fonte: Dados Primarios (Maio/2016)

Conforme os dados apresentados pela tabela 3 o nivel de satisfacéo referente a instrutores e
forma como s@o ministrados os treinamentos € satisfatorio, pois 70% dos colaboradores
entrevistados concordam com a maneira como 0s instrutores repassam 0s conhecimentos durante 0s
treinamentos, afirmando que o0s treinamentos atendem as expectativas esperados pelos
colaboradores ap0s o s cursos realizados. Chiavenato 2015 explica que o treinamento ndo pode ser
feito ao acaso ou simplesmente para zerar caréncias de conhecimentos, habilidades ou de atitudes.
Todo treinamento deve preparar as pessoas para execucdo imediata das tarefas peculiares a
organizacéo por meio da transmisséo de informacdes e desenvolvimento de habilidades.

Os treinamentos foram apontados por praticamente um ter¢co dos colaboradores como
deficiente em alguns aspectos serando uma margem de insatisfagdo de praticamente 30% dos
colaboradores entrevistados. Os dados indicam que podem ser realizadas melhorias pela empresa no
tocando dos conteudos oferecidos, para que atendam as expectativas dos colaboradores, oferecendo
instrutores com um nivel maior de conhecimento e pratica em ministrar cursos em organizacgoes.

Os dados demonstram que os indicadores carga horaria e periodo em que os treinamentos
séo disponibilizados, sdo considerados adequados pelos colaboradores que receberam treinamentos
na empresa, 0s dados apontam o indicador carga horaria como um ponto a ser melhorado pela
empresa, o0 indicador apresenta que de 32% dos entrevistados ndo concordam com o tempo de

duracdo dos treinamentos, considerando a carga horaria inadequada, podendo a empresa ajustar
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conforme a demanda real do treinamento, podendo ampliar o numero de horas de treinamento se
necessario.

Conforme os dados apontam os participantes dos treinamentos os colaboradores que
receberam treinamentos afirmam que os treinamentos atendem as necessidades de conhecimento
que lhes sdo exigidas diariamente em suas funcées, sendo que 84% dos colaboradores concordam
que os treinamentos contribuiram para uma melhora no desempenho das fungdes e assimilacéo das
funcbes exercidas durante o trabalho, dos entrevistados. Segundo MARRAS “Treinamento € um
processo de assimilacdo cultural a curto prazo que objetiva repassar ou reciclar conhecimento,
habilidades ou atitudes relacionados diretamente a execucdo de tarefas ou a sua otimizacdo no
trabalho”.

Os indicadores apontam que 94% dos colaboradores que receberam treinamentos afirmam
ter se dedicado inteiramente durante os periodos de treinamentos, demonstrando que 0s
colaboradores estdo atentos aos beneficios que os treinamentos podem proporcionar para suas vidas,
tanto profissionalmente quando pessoal, os métodos de treinamento somente serdo eficazes se 0s
colaboradores estiverem motivados a aprender, (ROBBINS, JUDGE, SOBRAL, 2010) Os autores
afirmam que nem todos os métodos de treinamento sdo igualmente eficazes, o sucesso do
treinamento também depende de cada individuo, se estiverem desmotivados a aprender, estes
individuos obterdo poucos beneficios.

Os dados demostram que durante os treinamentos os colaboradores buscaram participar e
interagir no que tange a troca de informacdes entre professores, instrutores e alunos
(colaboradores), dedicando-se ao aprendizado dos contetidos oferecidos pela empresa em seus
treinamentos.

Conforme os dados evidenciam 74% dos colaboradores entrevistados concordam com a
afirmacdo de que a empresa seria mais lucrativa se oferecesse treinamentos a todos os funcionérios,
ja que seus colaboradores passariam a entender os processos com maior facilidade e agilidade,
buscando evoluir a cada dia no desempenho de suas funcbes e motivacdo dos colabores e empresa.
De acordo com Bitencourt “o treinamento deve contribuir para uma melhor capacitagdo dos
empregados, visando a um aumento de moral, de eficiéncia, de eficacia, de produtividade e
melhoria do ambiente de trabalho e da propria empresa” (2004, p. 227).
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Graéfico 13 — Aprendizagem
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Fonte: Dados Primérios (Maio/2016)

Os dados apresentados no Grafico 13 demonstram que os colaboradores concordam com a
forma de aprendizagem que a empresa oferece em seus treinamentos, ja que 50% afirmam
concordar plenamente com o nivel de aprendizagem e 31% concordam em parte. Demonstrando que
a empresa oferece bons treinamentos, tendo apenas que melhor em aspectos que foram apontados
conforme os dados como possiveis melhorias, a carga horéria dos treinamentos € um ponto a ser
melhorado pela empresa, os dados indicaram que 32% dos entrevistados considera a carga horéria
inadequada, mesmo o valor estando abaixo do nivel de satisfacdo que é de 68%, mas se melhorado
pode contribuir para um crescimento ainda maior no nivel de aprendizado dos colaboradores.

O nivel de aprendizado dos colaboradores € um ponto importante para a empresa, ja que
pode ser um fator determinante para o0 sucesso da empresa, ja que se seus colaboradores absorverem
0s conteudos dos treinamentos e aplicarem na pratica podem fazer com que os colaboradores
tenham um crescimento continuo e duradouro, determinando que 0s treinamentos obtiveram a
eficiéncia e eficacia desejados.

Os autores Robbins, Judge, Sobral afirmam que “A eficicia de um programa de treinamento
pode estar relacionada ao nivel de satisfacdo de seus participantes, ao que aprendem, em que
medida conseguem transferir o conteido de seu treinamento para seu trabalho.”(2010, p. 544).

4.2.5 Produtividade e Desenvolvimento

A Produtividade e o desenvolvimento dos colaboradores é uma consequéncia dos
treinamentos que sdo aplicados pela empresa, quanto maior a qualidade dos treinamentos aplicados,

maior e melhor serd o nivel de produtividade e desenvolvimento da empresa e colaboradores.
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Questéao

1 %

2

%

%

%

% Total

%

1 — Os programas de treinamento
permitem conhecer novas formas
de organizar seu trabalho;

2 — Os treinamentos recebidos
séo suficientes para 0 bom
desempenho das funcdes que
eXerco;

3 — Consigo identificar no meu
dia-a-dia uma melhora do
desempenho apos 0s
treinamentos;

4 — O meu desenvolvimento
como profissional e colaborador
evoluiu com os treinamentos;

5 — Os treinamentos se
enquadram com as funcdes que
exerco ou pretendo exercer
futuramente;

6 — Com o conhecimento que
adquiri foi possivel realizar novas
fungdes no meu ambiente de
trabalho

7 — Apos realizar treinamentos a
qualidade dos servigos que presto
melhorou notavelmente;

8 — Consegui me desenvolver
como profissional dentro da
empresa;

9 — Minha produtividade
aumentou consideravelmente
apos os treinamentos;

10 — Recebi oportunidades de
crescimento em meu setor apds
0s treinamentos;

15 16

18

11

10

11

13

19

21

21

20

12

11

12

14

21

10

23

23

28

45

35

18

39

32

30

34

26

28

31

49

38

20

43

55

33

37

29

31

55

24

41

57

31

34

39

38

37

20

60

26

45

63

34

37

43

42

41

22

91

91

91

91

91

91

91

91

91

91

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100
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Questao 1 % 2 % 3 % 4 % 5 % Total %
11 — Cresci profissionalmente e
de funcéo apds realizar 10 11 10 11 17 19 39 43 15 16 91 100

treinamentos;

12 — Meus lideres foram
importantes para que eu me
desenvolvesse ap0s 0s
treinamentos;

6 7 9 10 19 21 31 34 26 29 91 100

13 — Acredito que com 0s
treinamentos me desenvolvi e 1 1 2 2 14 15 42 46 32 35 91 100
tornei-me mais produtivo;

14 — Consegui promog0es devido
aos treinamentos que recebi;

Totais 68 75 83 7 218 17 455 36 465 36 1274 100
Fonte: Dados Priméarios (Maio/2016)

20 2 8 9 28 31 24 26 11 12 91 100

Conforme os dados apresentados, os programas de treinamento sdo apontados pelos
colaboradores como uma maneira de conhecer novas formas de organizar seu trabalho e ambiente,
93% dos respondentes afirmam que concordam em parte ou plenamente com 0 seu crescimento
pessoal no trabalho apds receber treinamentos, sendo um ponto positivo para a verificacdo da
qualidade dos treinamentos. Os dados indicam que os colaboradores afirmam que os treinamentos
foram suficientes para a evolucdo do desempenho das funcdes que exercem na organizacao.

Conforme os dados evidenciam os respondentes afirmam que conseguem verificar no seu
ambiente de trabalho uma melhora no desempenho ap6s os treinamentos, ja que conforme 76% dos
respondentes concordam que o0s treinamentos se enquadram com as funcGes que exercem,
demonstrando que os pontos que sdo abordados nos treinamentos, se enquadram com os trabalhos
desempenhados pelos colaboradores durante a sua jornada de trabalho. Sendo um ponto positivo a
ser considerado na montagem do contetido programatico pelos instrutores da empresa.

Os dados demonstram que 43% dos colaboradores concordam que a qualidade de seus
servicos aumentou consideravelmente apOs passarem por treinamentos e se desenvolveram como
profissionais, tendo um aumento na sua produtividade, demonstrando o quanto sdo importantes as
acOes de treinamento que a empresa pode proporcionar, conseguindo a partir destes aumentar a sua
producdo, qualidade dos servicos prestados por seus colaboradores no ambiente de trabalho.

As acdes de treinamento conforme os dados podem ser um ponto determinante para 0S
colaboradores obterem crescimento profissional na empresa, conseguindo se desenvolver como
profissionais, em suas funcGes e assim conseguindo promocdes dentro da empresa, os dados

evidenciam que os respondentes acreditam que podem obter crescimento dentro da empresa, mas 0s
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dados apontam que mesmo com o0s treinamentos e a evolugdo no desempenho de suas tarefas diarias
parte dos colaboradores 30% afirma ndo concordar que tenha recebido algum tipo de promocéo pela
empresa devido ao treinamento que recebeu, sendo um ponto a ser analisado pela empresa, sendo
um ponto que pode gerar desmotivacgao entre os colaboradores.

Os dados apontam que o apoio da lideranca € um quesito a ser monitorado pela empresa, ja
que 37% dos respondentes ndo concordam que a lideranga nao presta total apoio aos treinamentos,
mesmo sendo um percentual inferior ao que acreditam que a lideranca apoia os treinamentos, deve
ser um fator a ser trabalhado pela empresa, jA& que é determinante para a satisfacdo dos
colaboradores, crescimento pessoal e profissional, sendo importante no desenvolvimento do

colaborador e da producéo na empresa.

Grafico 14 — Produtividade e Desenvolvimento

m 1 - Discordo Plenamente
M 2 - Discordo em Parte
3 - N3o Concordo, nem
Discordo

m 4 - Concordo em Parte

M 5 - Concordo Plenamente

Fonte: Dados Primérios (Maio/2016)

Os dados evidenciam conforme o grafico 14 que os colaboradores da empresa concordam
que sua produtividade e desenvolvimento estdo ligados intimamente aos treinamentos que recebem,
ja que 72% dos entrevistados afirmam que se sua produtividade aumentou e se desenvolveram
como profissionais apds receberem treinamentos. CHIAVENATO (2015) afirma que o
desenvolvimento profissional € a educacdo que visa ampliar, desenvolver e aperfeicoar a pessoa
para seu crescimento profissional em determinada carreira na organizacao ou para que se torne mais
eficiente e produtivo em seu cargo. Pode ser aplicado a todos os niveis ou setores da organizacao, é
mais conhecido como desenvolvimento de recursos humanos.

Pessoas preparadas e que receberam treinamentos tendem a produzir mais e melhor

conforme € evidenciado na questédo sete da tabela 4, parte dos colaboradores 75% afirmam produzir
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melhor apos terem recebido treinamentos em comparacdo ao tempo em que nao possuiam preparo
suficiente.

Neste mesmo contexto, Franga explica que pessoas preparadas produzem melhor e se
sentem mais autoconfiantes, ja aqueles que ndo possuem um preparo adequado ao cargo estdo mais
propensos a tomada de decisdo incorreta e frequentemente culpam terceiros por sua falha. (2007, p.
87).

Conforme os dados 28% dos respondentes demostram ndo estarem satisfeitos com o seu
grau de desenvolvimento ou produtividade, por questfes ligadas os seu crescimento na empresa e
apoio de lideres, conforme os dados sdo os pontos que receberam menores votos favoraveis, e

devem ser trabalhados pela empresa para que ndo venham a ser um fator negativo no futuro.

Grafico 15 — Pontos Fracos

M Falta de Equipamentos para

Treinamento
M Baixa Carga Horaria dos

Treinamentos
m Hordarios dos Treinamentos

B Pouco Conhecimento dos

Professores
B Qratdria dos Professores

M Forma de Selecdo e
Divulgacdo
% Metodologia Ultrapassada

= Poucos Treinamentos para a
Lideranca

Fonte: Dados Priméarios(Maio/2016)

Conforme os dados evidenciam os principais pontos fracos dos treinamentos realizados na
empresa Stara estdo relacionados a forma de selecdo dos colaboradores dos colaboradores para
realizar os treinamentos, pode ser evidenciado que 20% dos respondentes apontam este fator como
sendo um dos principais pontos fracos relacionados aos treinamentos ja que o indicador é
relacionado a divulgacdo dos treinamentos (gréafico8), sendo este um fator que foi apontado pelos
colaboradores como um ponto a ser melhorado pela empresa, a forma de selecdo dos colaboradores

que vdo realizar os treinamentos pode ser um fator a ser alterado pela empresa sendo realizada a
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verificacdo das reais necessidades de treinamento de cada colaborador, seu interesse em realizar o
treinamento e disponibilidade.

Os dados demonstram quem os horarios em que 0s treinamentos sdo oferecidos, e 0 pouco
conhecimento dos professores sdo pontos a serem melhorados pela empresa, ja que 15% dos
respondentes consideram estes indicadores como fracos em relacdo aos treinamentos, sendo uma
oportunidade de melhoria para a empresa, ja que parte dos treinamentos é aplicado ap6s o horario
de trabalho, sendo um fator relevante para os colaboradores que possuem familia.

Grafico 16 — Pontos Fortes

m Conhecimento Adquirido

W Ndo Possuir Custos

H Bons Professores

M Foco na Fungao

H Boas Condigdes do Ambiente
de Treinamento

W Agregar Valores para os
Funcionarios

m Crescimento Profissional

Fonte: Dados Primarios (Maio/2016)

Conforme os dados apontam os principais pontos fortes dos treinamentos realizados na
empresa Stara estdo relacionados a questdes de aprendizagem, conhecimento adquirido,
crescimento profissional e valor agregado aos colaboradores sdo apontados conforme os dados 19%
como os principais pontos fortes da empresa em relacdo aos treinamentos, os dados indicam que
outro ponto relevante para os respondentes é o custo dos treinamentos, pois a empresa ndo cobra os

treinamentos dos colaboradores sendo este um ponto forte da organizagéao.
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43  SUGESTOES E RECOMENDACOES

Analisando os dados obtidos, através dos questionarios aplicados aos colaboradores da
empresa e comparando-os a teoria foram verificados pontos a serem melhorados com relagdo aos
treinamentos oferecidos pela empresa, para que os colaboradores alcancem melhores niveis de
desenvolvimento, produtividade e satisfacdo a partir dos treinamentos recebidos. Apesar dos
resultados encontrados ndo terem apontando um elevado grau de insatisfacdo, sdo apresentados a
empresa algumas sugestfes para que a mesma melhore alguns indicadores apontados pelos dados
como fatores a serem monitorados e melhorados pela empresa.

As sugestdes foram elaboradas a partir da verificagdo dos principais indicadores encontrados
durante as analises dos dados, seguem algumas sugestdes para o setor de RH da empresa e seus
gestores, para que estes possam elaborar melhorias em seu sistema de treinamentos e assim possam
desenvolver de forma adequada e tornar os colaboradores mais produtivos em suas funcdes diarias:

e Levantar as reais necessidades de treinamentos dos colaboradores da empresa,
verificando quais as necessidades de cada setor da empresa e posteriormente elaborar

um calendario de treinamentos;

e Elaborar treinamentos especificos para cada setor, a fim de melhorar o desempenho e

qualificar ainda mais os colaboradores;

e Contratar empresas especializadas em treinamentos, para aplicar treinamentos que

demandem de maior conhecimento de instrutores;

e Realizar treinamentos mais praticos e objetivos, tornando os treinamentos mais

objetivos;

e Buscar parcerias com fornecedores, para que sejam aplicados treinamentos aos
colabores da empresa Stara sobre os produtos que fornecem, para que estes tenham

maior conhecimento dos materiais que sdo utilizados nas montagens;

e Buscar divulgar os treinamentos de forma que todos os colaboradores tenham acesso
aos treinamentos oferecidos pela empresa, divulgar através de murais nos setores, portal

do colaborador e mail;

o Verificar a disponibilidade de equipamentos utilizados em aulas préaticas nos ambientes

de treinamentos, a fim de encontrar possiveis necessidades de melhoria;



62

Buscar a participacdo conjunta da lideranca nos treinamentos aplicados, a fim de que os
mesmos apoiem todas as iniciativas de treinamento dos colaboradores e sirvam de

modelo para seus subordinados;

Avaliar a disponibilidade de horérios para a execucdo dos treinamentos, a fim de
atender a todos os colaboradores, reduzindo gastos com deslocamento, jA que 0s

treinamentos séo aplicados matriz;

Atualizar a metodologia dos treinamentos, buscando atualizacdo a novos modelos de

ensino, buscar aplicar treinamentos via internet;

Buscar parcerias com empresas para realizar visitas técnicas e palestras para troca de

experiéncias e praticas de trabalho;

Utilizar a ferramenta 5W2H para implementar acGes de melhoria e organizacdo na

tomada de decisdo;

Realizar provas praticas ao finalizar os cursos para avaliar o grau de entendimento dos

colaboradores;

Criar convénios com instituicdes de ensino, buscando incentivar os colaboradores a

procurar cursos de graduacéo;



5 CONSIDERACOES FINAIS

O treinamento e desenvolvimentos de pessoas tem papel fundamental na busca pelo
crescimento da produtividade industrial, atuando de forma intensa na valorizagdo dos colaboradores
na busca pela valorizagédo pessoal e profissional nas organizagdes.

O tema desenvolvido foi a visdo dos colaboradores da empresa Stara sobre o
desenvolvimento e treinamento de pessoas e sua relacdo com a produtividade organizacional,
buscando verificar qual a percepcdo dos colaboradores da empresa no tocante da produtividade com
relacdo aos treinamentos recebidos e seu desenvolvimento pessoal e profissional.

A empresa em estudo é a empresa Stara S/A, onde foi realizada a pesquisa com
91colaboradores que receberam treinamentos com carga horaria maior que 25 horas no ano de 2014
e 2015. Realizando uma pesquisa quantitativa, ndo probabilistica intencional, foram aplicados
questionarios com questdes referentes aos fatores sdcio econdmicos, comunicagao e treinamentos,
ambiente de treinamentos, aprendizagem e desenvolvimento e produtividade.

Com relagcdo aos objetivos, buscou-se identificar componentes que pudessem avaliar 0s
programas de desenvolvimento e treinamento de pessoas através do nivel de satisfacdo de seus
colaboradores e assim conhecendo o grau de percepcdo de seus colaboradores com relacdo a
produtividade e treinamentos.

Verificou-se com base nos dados apontados pela pesquisa que os colaboradores da empresa
Stara estdo satisfeitos com o0s seus sistemas de treinamento até certo ponto, apontando algumas
oportunidade de melhoria em questGes como acesso a informacdes sobre os treinamentos ofertados
pela empresa, os dados evidenciaram que os colaboradores tem percep¢do de que seu desempenho
evoluiu ap0ds os treinamentos recebidos e que a qualidade de seus servigos prestados a empresa

obtiveram uma melhora significativa em relacdo a tempo em que ndo possuiam treinamentos.
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Conforme os dados, parte dos colaboradores obtiveram crescimento profissional apos os
treinamentos, verificando-se que o apoio por parte dos lideres deve ser monitorado pela empresa,
pois segundo os dados é um indicador onde alguns dos colaboradores encontram-se insatisfeitos.

Como sugestdes para que aconteca uma melhoria na aplicacdo dos treinamentos,
desenvolvimento de pessoas e aumento da produtividade a empresa deve fazer uma avaliacdo na
carga horéria dos treinamentos, buscar aumentar a divulgacdo de seus treinamentos, ocasionando
maior envolvimento dos colaboradores, intensificar o apoio dos lideres aos cursos oferecidos pela
empresa.

Considera-se que o presente estudo aplicado na empresa Stara atingiu 0s objetivos
determinados, ja que pode ser verificado que os colaboradores possuem uma percepc¢do de que 0
treinamento e desenvolvimento dos mesmos influencia diretamente em sua produtividade e
qualidade nos servigcos prestados, sendo os treinamentos um dos fatores determinantes para o

crescimento da organizacao e de seus colaboradores.
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APENDICE
‘ k UNIVERSIDADE DE PASSO FUNDO
‘ U P F FACULDADE DE CIENCIAS ECONOMICAS,

ADMINISTRATIVAS E CONTABEIS - FEAC
Curso de Administracéo

Campus Carazinho

Sou aluno de graduacgéo do curso de Administracdo da Universidade de Passo Fundo e
também funcionario da empresa Stara, estou realizando uma pesquisa sobre treinamentos,
desenvolvimento e produtividade dos colaboradores da empresa Stara, para avaliar como 0 processo
de desenvolvimento e treinamento de pessoas esta associado a produtividade no trabalho, na viséo
dos colaboradores da empresa Stara.

O resultado desta pesquisa depende muito da sua colaboragéo, por isso pego que seja sincero
ao expor sua opinido, ndo é necessario se identificar; os dados pesquisados serdo tratados de forma
que o0s participantes e suas respostas ndo sejam identificados, com sigilo.

Desde ja, agradeco imensamente pela disponibilidade em colaborar!

Tiago Zardo — UPF — Carazinho — RS

Bloco A — Perfil S6cio Econdmico
1. Género:

() Masculino () Feminino
2. Qual sua idade:
() De 16 a 25 Anos () De 26 a 35 anos

() De36a45anos () Acimade 46 anos

3. Qual sua escolaridade:



() Ensino Fundamental Incompleto () Ensino Fundamental Completo
() Ensino Médio Incompleto () Ensino Médio Completo

() Ensino Superior Incompleto () Ensino Superior Completo
() Pos Graduacao/ Mestrado/ Doutorado () Curso Técnico;

4. Qual seu estado civil:

() Solteiro(a) () Casado(a)

() Unido estavel () Viavo(a)

5. Qual a sua renda mensal:

() De R$ 880,00 a R$1.500,00 () DeR$1.500,01 a R$2.138,00
() De R$2.138,01 a R$3.500,00 () Acima de R$3.500,01

6. Ha quanto tempo vocé é Funcionario da empresa Stara?

( ) De0ab5anos ( ) De6al0anos

( )Dell al5anos () De 16 anos acima

7. Qual sua area de trabalho na producdo?

Bloco B — Comunicacdo de Treinamentos.
8. Como vocé teve conhecimento dos treinamentos oferecidos pela empresa?
() E-mail enviado pelo RH () Outros Colaboradores

() Mural de Recados do Setor ou Recepcao () Convocado pela Lideranca
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9. Vocé tem conhecimento de todos os treinamentos oferecidos pela empresa?
() Sim Totalmente ( ) Nao Totalmente

() Sim em Partes () Nao em Partes

10. A participacdo ou acesso aos treinamentos realizados pela empresa é...

() Facilitada ( )Restrita

11.Vocé foi comunicado com antecedéncia sobre o treinamento, horarios, sala e periodo de
realizacéo?

() Sim Totalmente ( ) N&o Totalmente

() Sim em Partes () N&o em Partes

12. Vocé ja participou de quantos treinamentos realizados ou apoiados pela empresa Stara?
()1 Treinamento () 2 Treinamentos

() 3 a5 Treinamentos () Acima de 5 treinamentos

13. Qual a sua opinido em relacdo aos treinamentos oferecidos pela empresa, nos pontos citados
abaixo: (Marcar com um X).

Sendo que:

1 — Discordo Plenamente 2 — Discordo em Parte 3 — Ndo concordo, nem Discordo 4 —
Concordo em Parte 5 — Concordo Plenamente

Bloco C — Ambiente de Treinamentos

Questéao 1 2 3 4 5

1 — O Ambiente ou as Salas de Treinamentos sdo
adequados, atendem a todas as necessidades;

2 — Os banheiros atendem a todas as necessidades
de Higiene;




3 — As salas ou acomodacdes onde sdo realizados
0s treinamentos sdo satisfatorias;

4 — Séo oferecidos todos os equipamentos e ou
maquinas necessarios para os treinamentos?

5 - O Horario em que os treinamentos sao aplicados
é satisfatorio;

Bloco D — Aprendizagem

Questao

1 — Os instrutores estdo preparados e capacitados
para realizar e ministrar os treinamentos;

2 — Os treinamentos recebidos atendem as
necessidades, expectativas;

3 — A carga horaria dos treinamentos é suficiente
para o entendimento dos pontos abordados;

4 — A época e periodo em que foi ou séo aplicados
0s treinamentos é adequada;

5 — Os treinamentos atendem as necessidades de
conhecimento para realizacdo das tarefas diarias;

6 — Durante os treinamentos dediquei-me
inteiramente ao aprendizado dos conteldos;

7 — Durante os treinamentos questionava meu
instrutor para sanar todas as minhas duvidas;

8 — A empresa seria mais lucrativa e produtiva se
treinasse todos os seus colaboradores;

9 - Acredito que os treinamentos sdo importantes
para aumentar o conhecimento e desenvolver-me;

Bloco E — Produtividade

Questéao

1 — Os programas de treinamento permitem
conhecer novas formas de organizar seu trabalho;

2 — Os treinamentos recebidos sao suficientes para
0 bom desempenho das funcdes que exerco;
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3 — Consigo identificar no meu dia-a-dia uma
melhora do desempenho apos 0s treinamentos;

4 — O meu desenvolvimento como profissional e
colaborador evoluiu com os treinamentos;

5 — Os treinamentos se enquadram com as funcoes
que exerco ou pretendo exercer futuramente;

6 — Com o conhecimento que adquiri foi possivel
realizar novas fungdes no meu ambiente de trabalho

7 — Apos realizar treinamentos a qualidade dos
servigos que presto melhorou notavelmente;

8 — Consegui me desenvolver como profissional
dentro da empresa;

9 — Minha produtividade aumentou
consideravelmente apds os treinamentos;

10 — Recebi oportunidades de crescimento em meu
setor ap0s os treinamentos;

11 — Cresci profissionalmente e de funcéo apds
realizar treinamentos;

12 — Meus lideres foram importantes para que eu
me desenvolvesse apos 0s treinamentos;

13 — Acredito que com 0s treinamentos me
desenvolvi e tornei-me mais produtivo;

14 — Consegui promoc0es devido aos treinamentos
que recebi;

Bloco F — Aspectos e Sugestbes

14. Indique aspectos que Ihe AGRADAM nos processos de treinamento e desenvolvimento

apoiados ou desenvolvidos pela empresa Stara.
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15. Indique aspectos que Ihe DESAGRADAM nos processos de treinamento e desenvolvimento
apoiados ou desenvolvidos pela empresa Stara.

16. Em sua opinido, quais as sugestdes vocé oferecia para a empresa Stara para que venha auxiliar
em seu desenvolvimento e produtividade, ou melhorias em seus treinamentos.




