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RESUMO

O treinamento € um meio de desenvolver e aumentar conhecimentos, habilidades e atitudes,
dos colaboradores nas empresas visando lucros e diminuindo prejuizos e retrabalhos,
incentivando o crescimento pessoal e profissional dos colaboradores. E importante que as
organizacbes entendam a relevancia dos seus funcionarios como capital intelectual e
intangivel, pois sdo eles o grande diferencial competitivo no mundo atual. Esta pesquisa tem
por objetivo evidenciar os beneficios que o treinamento traz para a empresa e Seus
colaboradores e tem como base pesquisa de campo e bibliografica, pois houve coleta de
informacBes na empresa, € para tanto buscou-se orientacdo de varios autores renomados sobre
tema. Com este estudo tem se a oportunidade de apresentar os beneficios do treinamento ao
cargo a ser ocupado. Contudo num mundo tao globalizado e competitivo as pessoas precisam
se preparar e atualizar para almejar voos mais altos e atingir conquistas pessoais e
profissionais. Empresas que valorizam o capital humano investem em treinamento com a
finalidade de alcancar resultados satisfatdrios, trazendo eficiéncia e eficicia a organizacéo.
Atualmente entende-se que o capital humano é patriménio da organizacao, pensando nisso o
treinamento atende todos os niveis da organizacdo, pois para exercer qualquer atividade
dentro da mesma é importante que se tenha conhecimento necessario para executa-la com
qualidade e competéncia. O treinamento se tornou questéo vital dentro da organizagéo por ser
um recurso de mudanca das atitudes das pessoas criando um clima satisfatorio e tornando as
mais desenvolvidas na execucdo de suas atividades diarias, atingindo metas dentro da
organizacao.

PALAVRAS-CHAVE: Treinamento, Beneficios, Organizacdo, Competéncias, Capital
intelectual e Habilidades.



ABSTRACT

Training is a means to develop and enhance knowledge, skills and attitudes of employees in
companies seeking profits and losses and decreasing rework, encouraging personal and
professional growth of employees. It is important that organizations understand the
importance of their employees as intellectual capital and intangible assets, as they are the key
competitive advantage in today's world. This research aims to highlight the benefits that
training brings to the company and its employees and is based on field research and literature,
it was gathering information on the company, and for that we sought guidance from several
renowned authors on topic. This study has the opportunity to present the benefits of training
for the position to be occupied. But in a globalized and competitive world so people need to
be prepared and updated to target greater heights and achieve personal and professional
achievements. Companies that value the human capital invested in training in order to achieve
satisfactory results, bringing efficiency and effectiveness to the organization. Currently it is
understood that the human capital of the organization's assets, thinking that the training meets
all levels of the organization, because to engage in any activity within the same it is important
to have the knowledge needed to run it with quality and competence. The training has become
vital issue within the organization by being a resource to change people's attitudes by creating
a suitable climate and making the most developed in performing their daily activities,
achieving goals within the organization.

KEYWORDS: Training, Benefits, Organization, Skills, and Abilities Intellectual Capital.
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INTRODUCAO

Atualmente para se obter sucesso nas empresas € importante observar o que 0
colaborador traz consigo além de sentimentos, vontades e expectativas de vida que envolvem
crescimento profissional dentro da organizacdo. Diante disto entende-se que o treinamento é
essencial para torna-lo mais importante para a empresa, pois pode desenvolver seus
conhecimentos, habilidades e atitudes e proporcionar e melhores condicdes de trabalho
transformando-o profissionalmente em um diferencial competitivo para o mercado de
trabalho.

Compreende-se que para a inicializacdo em qualquer atividade é necessario que se
tenha conhecimento e informacdes que proporcione ao colaborador ter um bom desempenho
no desenvolvimento de suas atividades organizacionais, pois para conseguir sucesso €
relevante que os colaboradores conhecam a fundo as atribui¢cbes da funcdo exercida

desempenhando-a de maneira agil e satisfatoria.

O treinamento esta diretamente ligado as metas da empresa visando o aumento da
lucratividade, a reducédo dos custos e desperdicios, a expansdo dos conhecimentos, habilidades

e competéncias do colaborador e a flexibilidade dos processos.

Para Chiavenato (2004):

Treinamento é o processo educacional de curto prazo aplicada de maneira
sisteméatica e organizada através do qual as pessoas aprendem conhecimentos,
habilidades e competéncias em funcdo de objetivos definidos. O treinamento
envolve a transmissdo de conhecimentos especificos relativos ao trabalho, atitudes
frente a aspectos da organizacdo, da tarefa e do ambiente e desenvolvimento de
habilidades e competéncias.

Nas palavras de Chiavenato (2004), treinamento é a educacdo profissional que
adapta a pessoa para um cargo ou funcéo. E perceptivel que para se manter competitivo frente
ao mercado, é fundamental provocar melhorias nos processos de treinamento da organizagéo,
investindo em treinamentos internos e em técnicas de aperfeicoamento a fim de reestruturar a

organizacao.

Para este estudo a metodologia da pesquisa foi realizada por meio de uma
pesquisa de campo cujos dados foram coletados a partir de visitas realizadas a empresa para

obter as informacdes necessarias, e aplicado um questionario aos colaboradores para analise
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de dados e identificacdo dos beneficios do treinamento. Esta pesquisa foi realizada por meio
de um levantamento bibliogréfico em livros da éarea para obtencdo de informacGes que
fundamente o objetivo deste que € identificar e avaliar os beneficios do treinamento para o

colaborador e a empresa.

Pesquisa de campo € investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou
ocorreu um fendmeno ou que dispde de elementos para explica-lo. Pode incluir
entrevistas, aplicacdo de questionarios, testes e observagdo participante ou nao.
(VERGARA, 2009, p. 43)

Segundo Gil (2010) A pesquisa bibliografica é elaborada com base em material ja
publicado. Tradicionalmente, esta modalidade de pesquisa inclui material impresso, como

livros, revistas, jornais, teses, dissertacdes e anais de eventos cientificos.
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1- HISTORIA DO RECURSOS HUMANOS

1.1 — Inicio do Recurso Humanos.

A partir da década de 90, o empregador comecou a articular e praticar novas
atitudes em relacdo ao empregado decidiu acrescentar valores que pudessem contribuir na sua
carreira e vida pessoal, assim passou-se a entender que 0 homem era o principal elemento da
organizacdo. O RH surgiu em meados do Séc. XX, junto com a revolucdo industrial através

dos impactos das relac6es entre empregador e empregado.

As pessoas ndo sdo recursos que a organizagdo consome, utiliza e que produzem
custos. Ao contrario, as pessoas, constituem fator de competitividade, da mesma
forma que o mercado e a tecnologia. Assim parece-nos melhor falar em
administracdo de pessoas para ressaltar a administracdo com as pessoas como
parceiras. (CHIAVENATO, 2004, p. 18).

1. 1.1 — Administracdo de Recursos Humanos

Na organizacdo o departamento de Recursos Humanos visa planejar, instruir e
organizar as pessoas conforme o perfil em seus respectivos setores. O RH é um setor
importante para que a organizacdo se mantenha competitiva, pois sabe-se que as algumas
pessoas ndo tem capacitacdo necessaria e sdo cada vez mais imediatistas querendo
oportunidades grandiosas com altos salarios, porém sem possuir as competéncias e

habilidades desejadas para o cargo.

A ARH provoca impactos nas pessoas e nas organizagdes. A maneira de lidar com
as pessoas, de busca-las no mercado, de integra-las e orienta-las, fazé-las trabalhar.
Desenvolvé-las, recompensa-las ou monitora-las e controla-las, ou seja, a qualidade
da maneira como as pessoas sdo geridas na organizagdo é um aspecto crucial na
competitividade organizacional. (CHIAVENATO, 2009, p. 121).

O foco desta pesquisa sera treinamento, um dos setores que compde a area de
Recursos Humanos responsavel por estabelecer as Politicas e Diretrizes de RH, conforme

apresentado abaixo.
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Figura 1 — Bases da politica de recursos humanos

Politicas de RH

1 1
Manutencdo Desenvolvendo Monitoracéo
de Pessoas Pessoas de Pessoas

Provisao
de Pessoas

Aplicagéo
de Pessoas

Recrutamento Desenho de Cargos Remuneracao Treinamento Banco de dados
Selegdo Analise e descricio Beneficios desenvolvimento Controles
Planejamento de cargos descrigao Higiene/seguranca pessoas Sistemas de
RH Avaliagio de e Relagdes Desenvolvimento informacao
desempenho sindicais Ornanizacinnal

Fonte: Chiavenato (1997, p. 14) adaptado.

Para Chiavenato (2004, p. 136):

As Politicas de recursos humanos referem-se as maneiras pelas quais a organizagao
pretende lidar com seus membros e por intermédio deles atingir os objetivos
organizacionais, permitindo condicGes para o alcance de objetivos individuais.

O RH deve estar atento com o gue acontece com seus funcionarios, lidando com a
resisténcia a mudanca organizacional, mostrando ao funcionario a importancia dele para a
organizacdo e da organizacdo para ele, proporcionando ao colaborador um ambiente
agradavel. De acordo com Francga (2011, p. 87):

Pessoas preparadas produzem melhor e se sentem mais autoconfiantes. Por outro
lado, aqueles que ndo possuem um preparo adequado ao cargo estdo mais propensos
a tomadas de decisBes incorretas e frequentemente culpam terceiros por sua falha.

Para Chiavenato (2004) as organizacfes devem possuir recursos, e profissionais
que possuem conhecimentos, habilidades e competéncias e acima de tudo pessoas que
incorporem essas novas caracteristicas. Com isso 0 RH realinhara suas praticas, criando assim

novos comportamentos e competéncias dos colaboradores (CHIAVENATO, 2004, p.141).
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“Temendo a hostilidade grupal aos seus objetivos, a administragdo muitas vezes
procura controlar e dirigir os esforcos humanos em diregBes compativeis com a
sociabilidade e com a tendéncia grupal dos seres humanos. Quando as necessidades
sociais do homem sdo assim contrariadas, eles comportam-se de maneira a impedir
que sejam alcancados os objetivos da organizacdo. Torna-se resistente, antagénico,

ndo cooperativo. Mas este comportamento ¢ uma consequéncia, ndo uma causa”.
(FRANCA, 2011, p. 49 apud DOUGLAS McGREGGOR 1970).

O RH é o primeiro a ter contato com o colaborador na admissdo, e é nesse
momento que o gestor de RH tem que se certificar que as habilidades exigidas para exercer
determinado cargo devem ser apresentadas pelo candidato.

1.2- Gestao de Pessoas

A gestdo de pessoas é uma das &reas que mais tem sofrido mudangas e
transformagdes nos Gltimos anos. O profissional de recursos humanos pode aplicar e
gerenciar o processo de avaliacdo de perfil de funcionarios e candidatos, de acordo
com as necessidades especifica da organizacdo. (RIBEIRO, 2006, p. 4).

Franca (2011, p. 3) diz que:

Empresas sdo feitas de pessoas para pessoas. A pedra fundamental da gestdo de
pessoas esta na contribuigdo conceitual e pratica para uma vida humana mais
saudavel e com resultados legitimos de produtividade, qualidade e desenvolvimento
e competitividade sustentavel.

De acordo com Aradjo; Garcia (2009, p. 4) a gestdo de pessoas surgiu como
solucdo para as demandas de exceléncia organizacional. A gestdo de pessoas é formada por

seis processos que interagem entre si.

Figura 2 — Os seis processos de gestdo de pessoas.

Gestin
de
Pessoas

Proce ssos de
mianter

Processos de Processos de

Processos de Processos de Processos de

agren ar irtegrar incertivar deservalver pessoas acarmpanhar
pESS0As pESS0as PESSDAS pESs0as PESS0as
Recrutamento Dezgnhos de = Treinamento Dizciplina 5|6
= e Higiene Bancos de dados
eSelecio Cargos Renefidos Mudancas 5 .
Avaliagiode Servicos Comunicagtes Segurancae
esemnpenho, ) avT

Fonte: Chiavenato (2010 p. 528).
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Segundo Ribeiro (2006, p. 4) sdo pessoas que produzem, vendem, servem o0
cliente, tomam decisdes, lideram, motivam, comunicam, supervisionam, gerenciam e dirigem

0S negocios das empresas.
1.3 - Gestor de Pessoas

O gestor de pessoas deve ser habil no sentido de identificar eventuais ruidos no
relacionamento entre as pessoas, visando o melhor clima possivel, assegurando um
desenvolvimento regular dos trabalhos na organizacdo (ARAUJO; GARCIA, 2009, p. 5). O
gestor de pessoas deve estar sempre preparado para qualquer situacéo, pois funcionérios ficam
doentes, faltam ao servigo, tem problemas pessoais e dentre outros fatores, sabendo disso ele
também deve ter visdo estratégica, tendo profissionais preparados para substituicdo de
colaboradores, que por qualquer situacdo nédo esteja presente na empresa. Chiavenato (2004)
diz que o RH busca conquistar e manter pessoas na organizacdo, trabalhando e dando o
méaximo de si, com uma atitude positiva e favoravel. O gestor atua a favor dos funcionarios
propondo novas politicas e recursos satisfatorios, enxergando a necessidade entre empregado

e empregador.

Segundo Ribeiro (2006, p.1) o profissional de recursos humanos deve prover a
organizacdo de meios para avaliar as pessoas em todos os sentidos, desde a sua
formacdo profissional até a coleta de informagdes que possam lhe dar uma
indicacéo, ainda que parcial do carater delas. O gestor de Recursos humanos tem por
objetivo avaliar pessoas como pessoas € ndo como simples recursos materiais de
uma organizacéo, sendo que o mesmo deve ter o poder de diferenciar personalidades
de cada individuo que trabalham a sua volta, pois sdo diferentes entre si.

1. 4 — RH Estratégico

O RH é um setor estratégico dentro da organizacgdo e visa trabalhar em prol do
colaborador, para identificar seus conhecimentos e habilidades. Procura estabelecer um
relacionamento com o funcionario e considera 0s objetivos pessoais para que 0 mesmo possa
estar satisfeito tanto na vida profissional quanto na pessoal, desta forma a organizacgao passa a

ser vista de maneira diferente pelo mercado e pelo colaborador.

Sabe-se que o treinamento traz resultados positivos para as organizagdes, pois as
empresas querem resultados em tempos precisos com menores custos. Quando o RH se torna
estratégico ele passa a influenciar nas decisdes e buscar a causa dos problemas, detectada a

causa trabalha-se em prol da solucdo. Uma das finalidades do RH é treinar e adaptar pessoas
17



em todos os departamentos da organizacgdo, pois sabe-se que admissdes e demissfes geram

custos.

O RH estratégico auxilia nas tomadas de decisdes da organizagdo, com eficécia e
eficiéncia, proporcionando um sentimento de igualdade e fazendo com que todos trabalhem
satisfeitos. Segundo Boudreau e Milkovich (2006) Entende-se uma série de decisGes
integradas que forma as relacbes de trabalho; sua qualidade influencia diretamente a

capacidade da organizacao e de seus empregados em atingir seus objetivos.

O RH deve recrutar e reter os melhores profissionais, e proporcionar treinamento
continuo. Segundo Franca (2011) aprender a mudar &, provavelmente, o principal requisito

para a cultura organizacional nas questdes de competitividade e sobrevivéncia.

De acordo com Lacombe (2005 p. 16)

Mudangas organizacionais, sozinhas, ndo solucionam coisa alguma. Pessoas
competentes, talentosas e dedicadas pode obter sucesso com quase todas as
estruturas organizacionais. J4 pessoas mediocres, que ndo tem bom desempenho,
serdo ineficientes em qualquer tipo de organizagéo.

Sabe-se que o treinamento continuo tem por finalidade proporcionar ao
colaborador a manutencao de suas capacitacOes, pois profissionais competentes e habilidosos
ndo permanecem da mesma forma para sempre, sendo assim o RH estratégico investe e sugere
treinamentos a organizacdo. O colaborador que recebe treinamento se reinventa na maneira
de trabalhar, criando condicGes e estratégias de realizar seus afazeres de modo mais rapido e
eficaz, isso gera reducdo de: custos, tempo de execucdo e retrabalhos. Portanto para o foco

desta pesquisa, sera no subprocesso Treinamento.

18



2—TREINAMENTO

2.1 — Histdrico do Treinamento nas Empresas

A preocupacéo com o desenvolvimento de programas voltados ao treinamento de
pessoal vem desde o inicio do século XX, gracas a influéncia da Escola Classica de
Administracdo. O objetivo expresso desses programas era 0 de preparar 0S
individuos para atingir o mais alto grau de produtividade possivel. Como o homem,
conforme a acepcdo de Taylor, era visto como um ser que trabalhava essencialmente
em troca de dinheiro, sem nenhuma identificacdo com a organizacéo, o treinamento
apenas considerava nessa época 0s aspectos mecanicos do trabalho. (GIL 2012, p.
119).

Na administracdo de Recursos Humanos o treinamento passou a ser visto como
um sistema bésico, suas atividades foram voltadas para suprimento das caréncias de

individuos ou grupos em termos de conhecimentos, habilidades e atitudes. Gil (2012, p. 119).

Com o inicio da escola das relacbes humanas, o treinamento nas empresas passou
abranger os aspectos psicossociais dos individuos, além de visarem capacitar os trabalhadores
para desempenho de tarefas que incluiram o relacionamento interpessoal e sua integracéo a
organizacdo. Durante a Segunda Guerra Mundial, a preocupacdo era destinada a preparar
chefes e supervisores, e com o final do conflito as empresas comecaram a enfatizar programas

destinados ao desenvolvimento de liderancgas. Gil (2012, p. 119).

2.1.1 - O que é Treinamento?

Treinamento é um processo sistematico para promover a aquisi¢do de habilidades,
regras, conceitos e atitudes que busquem a melhoria da adequacdo entre as
caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papeis funcionais. (FRANCA,
2011, p. 88 apud MILKOVICH E BOUDRAU, 2000).

Interpreta-se que o treinamento, por sua vez, é visto como um investimento na
carreira e possibilidade de incremento de seu curriculo, cuja validade ndo se restringe aquele
emprego. (FRANCA. 2011). Segundo Chiavenato (2004, p. 39) as organizac@es lancam méo
de uma variedade de meios para desenvolver as pessoas, agregar-lhes valor e torna-las cada

vez mais capacitadas e habilitadas para o trabalho.

Entende-se por treinamento qualquer transferéncia de informac&o, que permita ao
funcionario melhorar seus conhecimentos, habilidades e competéncias, adaptando-se ao seu

cargo melhorando os resultados esperados pela empresa. Segundo Chiavenato (1999, p. 23) o
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treinamento é o processo educacional, aplicado de maneira sistematica e organizada, pelo qual

as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e habilidades em funcé&o de objetivos definidos.

De acordo com Leme (2006, p. 3) conhecimento é o saber, 0 que aprendemos nas

escolas, universidades, nos livros, no trabalho, na escola da vida.

Para Lacombe (2005) as habilidades sdo determinadas pelo cargo que o individuo
ocupa na organizacdo, seja ele técnico ou operacional, dos quais a empresa considera
importante dentro de seus objetivos e estratégias. A mesma determina quais sdo seus fatores
criticos de sucesso e escolhas as habilidades em fungéo desses cargos onde exige certificacao
das habilidades adquiridas. Nas palavras de Leme (2006, p. 3) habilidades é o saber fazer,

tudo o que utilizamos dos nossos conhecimentos no dia-a-dia.

Na opinido de Franca (2011) competéncia é a obtencdo de conhecimentos e
qualidades interpessoais de cada individuo, envolvendo aquisi¢do, integracdo e transmissao
de conhecimentos, habilidades e caracteristicas pessoais que agregam valor econémico a
organizacao e social ao individuo. Para Leme (2006) competéncias é tudo que o profissional
precisa ter para desempenhar seu papel, e sdo expressas pelo C, H e pelo A, formando o CHA,
“Saber, Saber fazer e querer fazer”; pois os pilares da competéncia sdo: Conhecimentos,

habilidades e atitudes.

Treinamento € a educagdo profissional que adapta pessoa para um cargo ou funcao.
Seus objetivos situados no curto prazo sdo restritos e imediatos, visando dar ao
homem os elementos essenciais para o exercicio de um cargo, preparando o
adequadamente para ele. E dado nas empresas ou em firmas especializadas em
Treinamento. CHIAVENATO ( 2004, p. 402).

Segundo Chiavenato (2004, p. 402) o treinamento envolve a transmissdo de
conhecimentos especificos relativos ao trabalho e desenvolvimento de habilidades e
competéncias. O treinamento é apenas uma das maneiras de transmitir e estabelecer atitudes e
conhecimentos como pre-requisito pela empresa, objetivando qualificar e desenvolver o
funcionario, trazendo a empresa maior produtividade e menor desperdicio, sabe-se que € um
aprendizado que se faz com a finalidade de instruir e capacitar os colaboradores para gerir
melhor suas funcGes. Este requer tempo e dedicacdo de ambas as partes e muitas vezes as
empresas ndo investem por acreditar que € mais uma despesa. De acordo com Chiavenato
(1999, p. 24) O treinamento ndo é despesa, mas um investimento precioso cujo retorno e

altamente compensador para a organizacao.
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A principal razdo pela qual as empresas treinam é para proporcionar ao
empregado novas habilitacdes ou melhorar as que ele ja possui. Ele deve, portanto, produzir
mais e melhor para a empresa, proporcionando um retorno ao investimento que a empresa fez
em treinamento. LACOMBE (2005, p 312).

O treinamento passou a ser e utilizado nas empresas, como uma ferramenta que
proporciona 0 aumento da produtividade, a melhora da qualidade de produtos e servicos
evitando desperdicios, a reducdo de acidentes de trabalho e o bem estar dos colaboradores.
Nas palavras de Quishida (2009, p. 73) o treinamento sempre serd um recurso utilizado pela
organizacdo visando ao atendimento das necessidades e a conciliagdo dos interesses do

binbmio individuo-organizacao.

Segundo (Chiavenato, 1998) os principais meios para 0 levantamento de

necessidades de treinamento sao:

1 — Avaliacdo de desempenho: A avaliacdo de desempenho mostra o desempenho

insatisfatorio dos empregados e verifica os setores que apresentam problemas.

2 — Observacdo: Através dela pode-se averiguar a ineficiéncia de determinados

setores.
3 — Questionarios: Pesquisas para verificar a necessidade de treinamentos

4 — Solicitacdo de supervisores e gerentes: Entende-se que havendo necessidade
especifica de treinamento os prdprios gerentes e supervisores solicitam o treinamento para um

determinado setor.

5 — Entrevistas com supervisores e gerentes: S&o realizadas entrevistas onde os

mesmos informam problemas solucionaveis através do treinamento.

6 — Reunides interdepartamentais: Discussdes interdepartamentais onde séo

tratados problemas operacionais e objetivos da organizagéo e outros assuntos.

7 — Exame de empregados: Avaliacdo de resultados dos exames de selecdo de

empregados em relagdo a determinados cargos.
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8 — Modificacédo do trabalho: Sempre havendo modificagdes totais ou parciais no
nas rotinas de trabalho requerem treinamento prévio no processo de trabalho.

9 — Entrevista de Saida: No momento do desligamento do empregado ¢é essencial
conhecer sua opinido sincera sobre a organizacdo e os motivos que o levaram a deixar a

empresa.

10 — Anédlise de cargos: Proporciona um quadro das tarefas e habilidades que os

funcionarios deveram possuir.

11 — Relatérios periddicos: Relatorio que apresentam as deficiéncias e as

necessidades do treinamento.

Segundo Chiavenato (2004, p. 346) os indicadores de necessidades de
treinamento, que apontam necessidades futuras (a priori) e passadas (a posteriori), séo
Indicadores ou priori: Sdo eventos que, se acontecerem, provocaram futuras necessidades de

treinamento facilmente previstas, como:

Expansao da empresa e admissao de novos empregados;

¢ Reducdo do niamero de empregados;

¢ Mudanca de métodos e processo de trabalho;

e Substituicbes ou movimentacgdo de pessoal;

o Faltas, licencas e férias de pessoal;

e Mudancas nos programas de trabalho ou de producéo;

e Modernizacao dos equipamentos e novas tecnologias;

e Producéo e comercializagdo de novos produtos ou servigos,

Indicadores posteriori: Sd0 0s problemas provocados por necessidades de

treinamento ainda ndo atendidas, como:

1- Problemas de producéo, como:

e Baixa qualidade de Producado;
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e Baixa produtividade;

e Avarias frequentes em equipamentos e instalacoes;
e Comunicac0es deficientes;

e Elevado numero de acidentes no trabalho;

e Excesso de erros e de desperdicio;

e Pouca versatilidade dos funcionarios;

e Mau aproveitamento do espaco disponivel;
2- Problemas de Pessoal, como:

o Relaces deficientes entre o pessoal
e NUmero excessivo de queixas

e Mau atendimento ao cliente

e Comunicac0es deficientes

¢ Pouco interesse pelo trabalho

¢ Falta de cooperacéo

e Erros na execucédo de ordens

Chiavenato (2004, p 403) diz que os principais objetivos do treinamento s&o:

e Preparar as pessoas para execucao imediata das diversas tarefas do cargo.

e Proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, néao

apenas em seus cargos atuais mais também para outras funcdes mais complexas.
e Mudar atitude das pessoas, seja para criar um clima mais satisfatorio entre elas
ou para aumentar-lhes a motivacéo e torna-la mais receptivas as novas técnicas de gestao.

2.1.2 Tipos de Treinamento Quanto a forma de Execugéo

Compreende-se que treinamento aplicado de maneira correta e especifica obtém-
se resultados satisfatorios, sendo que na avaliacdo final sempre mostra produtividade, um
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preparo qualificado sobre a atividade executada, gerando uma motivacdo e eficiéncia nos

servigo prestado.

Para Lacombe (2005, p 314) O treinamento pode ser no trabalho, formal interno,

formal externo ou a distancia:

e Treinamento no Trabalho: Também conhecido como on-the-job, o treinamento
no trabalho é aquele que ocorre no dia-a-dia. As principais formas de treinamento
no trabalho sdo: orientacdo da chefia, estabelecimento de metas e avaliacOes;
rotacdes de fungdes (job rotacion); substituicGes temporarias; orientacdo por meio

de mentores e incumbéncias especiais.

e Treinamento Formal interno: sdo cursos, palestras e seminarios de capacitacéo,
de aperfeicoamento, de desenvolvimento pessoal, para melhorar o desempenho

das pessoas na funcdo que exercem ou para prepara-las para novas funcgdes.

e Treinamento Formal Externo: Programado e executado por universidades e
demais instituicdes de educacdo, de treinamento empresarial e de formacdo de
méo-de-obra especializada. E um tipo de treinamento vantajoso para a empresa

que ndo precisa treinar muitas pessoas.

e Treinamento a distancia: Atualmente, o uso do computador estd se tornando
cada vez mais comum o treinamento a distdncia com o uso de videoconferéncias,
de intranet e da internet, apoiado por textos distribuidos a todos os participantes
antes do inicio do programa. As distancias praticamente desapareceram com esse

tipo de recurso.
2.1.3 - Tipos de Treinamento Quanto ao Publico Alvo

Lacombe (2005, p. 318) “o treinamento pode ser dividido em integragdo de novos
empregados; formacdo de Trainees; capacitacdo técnico-profissional, estagios e

desenvolvimentos de executivos”.

¢ Integracdo de novos empregados: Consiste em informar ao novo empregado 0s
objetivos, politicas, estratégias, produtos, beneficios, normas, praticas, horario de trabalho da

empresa, bem como quem é quem na empresa, como funciona os servi¢os de apoio 0 que €
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permitido e o que ndo é, que atitudes e comportamentos se esperam deles, entre outras

informagdes.

e Formacdo de Trainees: Destina-se em geral ao jovem quase sempre de nivel
superior com pouco tempo de empresa. A finalidade do programa €é preparar essas pessoas

para assumir posic¢des de responsabilidade na organizacao.

e Capacitacdo técnico-profissional: Destina-se a melhorar o desempenho de
profissionais nas funcdes que ja exercem ou a capacita-los para outras funcdes, em geral, de

maior dificuldade e ao aperfeicoamento de profissionais em assuntos técnicos.

e Estagios: Estagiadrios sdo alunos de instituicdes de ensino superior ou de
formacdo de mao-de-obra técnicas reconhecidas oficialmente pelo governo. Muitas empresas

usam estagiarios como forma de avaliar e treinar jovens presumivelmente com potencial.

e Desenvolvimento de executivos: E um programa destinado a forma os futuros
administradores de alto nivel da empresa, e que, muitas vezes, fica sob a responsabilidade de

executivos de alto gabarito que ndo cuidam dos demais programas de treinamento.

Para Chiavenato (2004, p 340) o treinamento € um processo ciclico e continuo

composto de quatro etapas:

1° Diagndstico: é o levantamento das necessidades de treinamento a serem

satisfeitas. Essas necessidades podem ser passadas presentes ou futuras.

2° Desenho: é a elaboracdo do programa de treinamento para atender as

necessidades diagnosticadas.
3° Implementacéo: € a aplicacdo e conducdo do programa de treinamento.
4° Avaliacdo: é a verificacdo dos resultados do treinamento.

Na realidade, as quatro etapas do treinamento envolvem o diagnostico da situacao,
a decisdo quanto a estratégia para a solugdo, a implementacdo da acdo e da avaliacdo e o
controle dos resultados das a¢Oes de treinamento. O treinamento ndo deve ser confundido com
uma simples questao de realizar cursos e proporcionar informagoes. Ele vai muito mais longe.

Significa atingir o nivel de desempenho almejado pela organizacdo através do
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desenvolvimento continuo das pessoas que nela trabalham. Para tanto, é desejavel uma cultura

interna favoréavel ao aprendizado e comprometida com as mudancas.
2.1.4 — Desenho do programa de treinamento

Programar o treinamento significa definir seis ingredientes basicos: quem deve ser
treinado, como deve ser treinado, em que, por quem, onde e quando, afim de atingir os
objetivos do treinamento. CHIAVENATO ( 2004, p. 347).

Quadro 1 — Programa de Treinamento

Quem deve ser treinado " ————— | Treinandos

| Como treinar | ———— | Métodos de treinamento
|ErT| que treinar | r—; Assunto ou conteddo do treinamento
Por quem —————— | Instutor ou treinador

Onde treinar | I:;::——:::_ Local do treinamento
Quando treinar I::::}- Epoca ou horario do treinamento
Para gue treinar | — | Objetvos do treinamento

Fonte: Chiavenato (2004, p. 347).

No quadro acima, se pode verificar que o treinamento para ser eficaz, necessita de
uma boa programacao, definindo a pessoa que melhor se enquadra em determinada atividade
para ser treinada, como ela vai ser treinada, qual a melhor forma de passar o conhecimento
para o individuo, em que essa pessoa precisa ser treinada, ou seja, qual atividade que ela ira
aprender, quem vai ser o responsavel pelo treinamento, procurar o melhor lugar e horéario
onde o treinamento possa ser bem aplicado e finalmente, 0 motivo pelo qual essa pessoa sera
treinada. (CHIAVENATO, 2004).

2.1.5 — Beneficios do Treinamento
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O treinamento de pessoas contribui para eficacia dos procedimentos da empresa,
alcancando resultados favordveis de finalidade definidas pela a Organizagdo.
Consequentemente, os funcionarios que recebem treinamento retém para si, competéncias que
se referem nas acdes para resolucdes de problemas. Um treinamento eficaz resulta em um
desempenho mituo envolvendo pessoas e organizagbes. E importante lembrar que os
treinamentos sdo processos que devem ser continuos promovendo melhoria na qualidade do

trabalho e no desempenho das atividades.

A organizacdo somente aprende através das pessoas que a constitui, a organizacéo
somente se desenvolve a partir do desenvolvimento de seus funcionarios e
colaboradores. (CHIAVENATO, 2009, p. 153)

Marras (2011, p. 150 e 151) cita os beneficios que a empresa tem com a criacéo

de um programa de treinamento:

Aumento da produtividade; Melhorias na qualidade dos resultados; Redugdo dos
custos (retrabalhos, etc.); Otimizacdo da eficiéncia; Otimizagdo da eficécia;
Modificacdo percebida das atitudes e comportamentos; Elevacdo do saber
(conhecimento, conscientizagdo); Aumento das habilidades Redugdo do indice de
acidentes; Melhoria do clima organizacional Aumento da motivacdo pessoal;
Reduc&o do absenteismo.

Quadro 2 - Vantagens de alguns métodos de treinamento

Método Vantagens

Instrucdo audiovisual O material apresentado nao poderia ser

ouvido ou visto de outra maneira

Autoinstrucao Feedback  imediato aos trainees ritmo

individualizado

Conferéncia Feedback aos traines alto nivel de

envolvimento dos traines

Palestra Econémico bom método de transmisséo de
informacao

Modelagem Alto nivel de traines pratica de novas
habilidades

Treinamento no trabalho Exposicdo ao trabalho atual nivel de

transferéncia

Simulagao Alto nivel de transferéncia pratica de novas
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habilidades

Fonte: SPECTOR, Psicologia organizacional (2002, p. 181), adaptado.

Segundo Carvalho; Nascimento (1993, p 156) O processo de treinamento

proporciona, em termos de segmentos empresariais 0s seguintes beneficios.
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Quadro 3 — Os beneficios dos processos de treinamento no segmento empresarial.

Quanto ao mercado de trabalho

Quanto as pessoas em servico

Quanto a empresa como um todo

*Definicdo das caracteristicas e atribuicdes | *Melhor aproveitamento das aptidGes dos | *Aprimoramento  dos produtos ou  Servigos
dos empregados. empregados. produzidos.
*Racionalizacdo dos métodos de formacdo | *Maior estabilidade de mao-de-obra. *Maiores  possibilidades de ampliacdo ou

e aperfeicoamento de colaboradores.

transformacéo dos programas de trabalho.

*Melhoria dos padrdes profissionais dos
treinados.

*Estimulo as espirito de emulacdo e
fortalecimento da confianga no mérito como

processo normal da melhoria funcional.

*Condicbes de competitividade mais vantajosa dada a
capacidade de oferecer melhores produtos e servicos.

*Dignificacdo do trabalho e elevacdo do

ambiente moral da empresa.

*Melhores condi¢bes de adaptacdo aos progressos

da tecnologia industrial.

*Economia de custos pela eliminagdo dos erros na

execucdo do trabalho.

*Disponibilidade para os postos de geréncia e

supervisdo imediata dentro da propria organizacao.

*Maior seguranca econdmica, em virtude da maior

estabilidade de pessoal.

* Diminuigdo acentuada dos acidentes e do

desperdicio pela melhoria das técnicas de trabalho.

Fonte: Carvalho; Nascimento (1993, p. 156) adaptado.
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Segundo Chiavenato (2009, p. 391) Treinamento é o ato intencional de fornecer
0s meios para possibilitar a aprendizagem. Desta forma segue abaixo 0s processos de

treinamento:

Figura 3 — Processos de treinamento

Entrada Processo Saida
Programas de Conhecimento,
Tremandos e recursos e treinamento Ll atitudes. habilidades.
Organizacionais Processo de elicacia
aprendizagem individual organizacional
F 1
Avaliacao dos resultados —
Retroacao

Fonte: Chiavenato (2009, p. 391).

De acordo com a figura acima, a aplicacdo correta do treinamento aos
colaboradores proporciona obtengdo de conhecimentos para o0 melhor desenvolvimento das
tarefas e responsabilidade as quais serdo realizadas com qualidade e eficiéncia trazendo
melhores resultados para a empresa. Nas palavras de Demo (2010, p. 79) o processo de
treinamento é visto como a formacdo sistematica de atitudes, conceitos, conhecimentos,

regras e habilidades que resultam em uma melhoria do desempenho no trabalho.

Desta forma, apresentamos os beneficios do treinamento na figura abaixo:
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Figura 4- Os beneficios do treinamento

Ganho em
competitividade e em Propicia um clima
gualidade organizacional saudavel
Capacita Beneficios do

85 pess0as

Treinamento Aumento da

procutividade

Aumenta a
produtividade

Reduz desperdicios e
retrabalhos

Identifica os pontos fortes e
fracos das pessoas e da
organizacdo como um todo

Fonte: Araujo; Garcia, (2009, p. 111). Adaptado.

Conforme a figura acima pode-se verificar que o treinamento traz beneficios para
a organizacgdo e seus colaboradores quando aplicado de forma correta, sdo eles: o ganho de
competitividade, qualidade, pessoas capacitadas, aumento da produtividade, identificacdo dos
pontos fracos e fortes das pessoas e da organizacdo, reducdo de desperdicios e retrabalhos,

aumento da produtividade e clima organizacional saudavel.

O treinamento deve tentar orientar essas experiéncias de aprendizagem num sentido
positivo e benéfico e suplementa-las e reforcé-las com atividade planejada, a fim de
que os individuos em todos os niveis da empresa possam desenvolver mais
rapidamente seus conhecimentos e aquelas atitudes e habilidades que beneficiardo a
eles mesmos e a empresa. CHIAVENATO (2009, p. 391).
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3 - ORGANIZACAO

A organizacdo é um sistema de atividades conscientemente coordenadas de duas ou
mais pessoas. A cooperacdo entre elas é essencial para a existéncia da organizacao.
Uma organizacdo somente existe quando: ha pessoas capazes de se comunicarem e
que; estdo dispostas a contribuir com agdo conjunta; a fim de alcancarem um
objetivo comum. (CHIAVENATO, 1998, p. 23).

Uma organizacdo é um sistema de recursos que procura realizar algum tipo de
objetivo (ou um conjunto de objetivos). (MAXIMIANO, 2006, p. 4). Para a sociedade as
organizacOes sdo fundamentais, pois através delas se concretizam varios objetivos individuais
e coletivos. Nas palavras de Tachizawa; Scaico, (1997, p. 33) A empresa € um conjunto
interativo de pessoas ou de organismos, e uma sociedade. Seus objetivos prioritarios sdo 0s
objetivos econémicos, tais como rentabilidade, endividamento, participagdo no mercado,
qualidade dos produtos/servicos, inovacdo, qualidade gerencial, produtividade, eficiéncia

operacional etc.

H& poucos aspectos da vida contemporanea que ndo sejam influenciados por
alguma espécie de organizacdo. A sociedade moderna é uma sociedade organizacional.
(MAXIMIANO, 2006, p. 7). A organizacdo influencia na vida de cada individuo, girando em

torno da empresa, sendo assim as organizacdes sdo indispensaveis para a vida em sociedade.
3.1- A empresa
3.1.1- Histdrico da Empresa

A empresa foi constituida pelo seu proprietario, em 29 de margo de 2003,
inicialmente funcionava em lotes alugados e permaneceu neste lugar por um periodo de um
ano. Denomina-se organizacdo como a unido uma ou mais pessoas gque se constituem de
forma organizada para atingir objetivos comuns como: divisdo do trabalho, fonte de
autoridade e relacOes interpessoais. (LACOMBE, 2005, p. 8). A empresa comprou 4 (quatro)
lotes no ano de 2004 onde instalou aos poucos sua sede definitiva e onde funciona hoje. No
inicio de suas atividades contava apenas com o proprietério e 2 ( dois) funcionarios e possuia
somente uma moto para atender todos os clientes, trabalhava ao ar livre pois ainda néo

possuia instalacGes adequadas.

Para uma organizacgdo obter um bom desempenho, sua estrutura organizacional deve
ser projetada de modo a se ajustar as demandas situacionais que derivam da
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tecnologia que esta sendo usada, da sua posi¢do mercadoldgica, da sua diversidade
de produtos e velocidade de mudancas, e do seu tamanho. (LACOMBE, 2005, p. 13)

Comecou com vendas de pecas, e terceirizava servicos de remanufaturamentos de
turbos, pois ainda ndo possuia maquinario, com o passar do tempo foi ganhando espago no
mercado Anapolino e hoje a empresa ja conta com maquinas especializadas para atender a
demanda de todos o0s servicos oferecidos, sendo a Unica na cidade de Anépolis a fornecer esse

servigo especializado de remanufaturamento de turbos.

Selecionar, formar, integrar e aperfeicoar um grupo de pessoas para trabalhar numa
empresa como uma verdadeira equipe, com objetivos definidos, fazendo com que
cada membro conhega seu papel, coopere com os demais e “vista a camisa” para
produzir resultados e responsabilidade mais importante dos administradores. O
trabalho de formar, integrar, conduzir e aperfeicoar uma equipe pode levar varios

anos e ndo a seguro contra a perda desse importante ativo. (LACOMBE, 2005, p.
14).

Atualmente a empresa possui um quadro de 29 (vinte e nove) funcionarios
divididos em varios departamentos da organizacdo, atende grandes empresas do Brasil inteiro,
dando assisténcia técnica e socorro nas estradas. Conta com uma frota de 3 (trés) motos e 2
(dois) carros que prestam atendimento nas rodovias e na prépria empresa. Segundo Lacombe
(2005, p. 14) além de decidir a politica de recursos humanos a ser adotada, a empresa também
deve deixar claros o posicionamento e o tratamento dado as pessoas que nela trabalham.

3.1.2 — Treinamento na empresa

A empresa oferece um curso de capacitacdo na Borghetti Turbos a cada 2 (dois)
anos para alguns funcionarios com o intuito de proporcionar conhecimento sobre processo de
fabricacdo e instalacdo de turbos, intercooler e esses funcionarios tornam-se multiplicadores e
tem a responsabilidade de repassar o conhecimento adquirido aos demais funcionarios da
empresa. Para Carvalho; Nascimento (1993, p. 154) O treinamento constitui-se no processo
de ajudar o empregado a adquirir eficiéncia no seu trabalho presente ou futuro, através de
apropriados héabitos de pensamento e acdo, habilidades, conhecimentos e atitudes. Para
integracdo de novos colaboradores a organizacao disponibiliza treinamento em servico, onde
0 recém-admitido aprende na pratica todo o processo de realizacdo do procedimento exigido

pela empresa.

Para Walter (2006, p. 45) Trata-se aqui de programa de exercicios para desenvolver
habilidades, praticados no préprio ambiente de trabalho e no decorrer do mesmo,
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sob orientagdo de um supervisor ou do proprio chefe, ou de um colega mais
experiente, especialmente designado.

3.2- Analise dos dados

De um universo de 29 colaboradores onde todos participaram da pesquisa sobre
treinamento de uma empresa do segmento de turbina de caminh&o situada em Anépolis Goias,
em que entrevistados sdo a maioria do sexo masculino, onde a faixa etaria varia de 17 a 58
anos, cujo os entrevistados responderam a um questionario com perguntas abertas e fechadas

sobre os beneficios do treinamento para a empresa e 0s colaboradores.

Grafico 1. Idade dos colaboradores

Idade

mAté 18anos ™18 a 35 nos 35a 50 m Acima de 50 anos

Fonte: Elaborado pelas autoras, 2014

Observa-se que a grande maioria, 65% dos funcionarios tém entre 18 a 35 anos,
21% tem entre 35 a 50 anos, 7% tém acima de 50 anos e outros 7% tém até 18 anos. A
maioria se concentra na faixa etaria de 18 a 35 anos pelo fato de ndo ter formacdo académica,
ou estar iniciando no mercado de trabalho sem nenhuma qualificacdo. Nesta concentra-se

muitos problemas de relacionamento interpessoal, indisciplina e insubordinacéo.
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Grafico 2. Sexo dos colaboradores

Sexo

B Masculino ™ Feminino

3%

Fonte: Elaborado pelas autoras, 2014.

Percebe-se que 97% dos funcionarios sdo do sexo masculino e 3% do sexo
feminino. Por se tratar de uma empresa do ramo de servicos de caminh&o, e ser um ambiente
tipicamente masculino é compreensivel que a maioria dos funcionarios sejam homens,

portanto foge a regra a presenca de 1 (uma) mulher que tem a responsabilidade administrativa.
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Graéfico 3. Treinamento na empresa.

Vocé ja participou do treinamento
oferecido pela empresa?

B Sim ENio

Fonte: Elaborado pelas autoras, 2014.

O gréfico demonstra que 76% dos colaboradores, que representam a maioria da
equipe nunca participaram de treinamento oferecido pela empresa, ao passo que 24% alega ter
participado em algum momento de treinamento ofertado pela prépria empresa. Sabe-se que a
maioria ndo participou do treinamento oferecido pela empresa porque a mesma SO
disponibilizou a alguns colaboradores, contudo a falta do mesmo ocasiona diversos problemas
no dia a dia como desperdicio, retrabalhos, relacionamento interpessoal e pouca habilidade na
execucao das tarefas. A solucdo para esses problemas seria o treinamento oferecido a todos 0s
funciondrios. Segundo Moraes (2011, p. 34) “O treinamento tem por objetivo a preparagao

dos colaboradores para execuc¢ao imediata das atividades laborais”.
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Grafico 4. Avaliacdo sobre o treinamento

Qual a sua avaliacao sobre o
treinamento?

EOtimo MBom ®Regular MRuim ®Péssimo B Nio respondeu

0%

0%
0%

Fonte: Elaborado pelas autoras, 2014.

O grafico demostra que 10% dos funcionérios avaliam o treinamento recebido
como 6timo; 14% afirma ter sido bom, enquanto 76% ndo responderam, por ndo ter recebido
treinamento na empresa. Apesar de ndo ter havido treinamento para a maioria dos
colaboradores ha que se mencionar que algumas esferas hierarquicas receberam treinamento
especifico em algum momento de sua carreira e por isso tem maiores habilidades de
relacionamento interpessoal e técnica, sendo assim percebe-se que os colaboradores que ndo
receberam treinamento sentem a necessidade de serem treinados. “A avaliagdo do treinamento
¢ um conjunto de metodologias e procedimentos que permitem identificar os resultados
alcangados com os objetivos propostos pelo treinamento”. (BORGHI, 2008 apud MORAES,
2011, p. 56).
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Grafico 5. Beneficios sobre o treinamento.

O treinamento trouxe beneficios para
vocé e para a empresa?

ESim MNio ™Niorespondeu

0%

Fonte: Elaborado pelas autoras, 2014.

Nota-se que a maioria 76% ndo respondeu por ndo ter recebido treinamento,
enquanto 24% dos funcionarios acreditam que o treinamento oferecido trouxe beneficios para
ambas as partes. Nota-se que todos os colaboradores que receberam treinamentos acreditam
que o mesmo traz beneficios para a empresa que o colaboradores onde os beneficios foram
citados no gréfico 3 (trés) .

O treinamento tem como objetivo a preparacdo das pessoas para execucao imediata
das diversas tarefas peculiares a organizagdo; dando oportunidades para o continuo
desenvolvimento pessoal ndo apenas no cargo atualmente ocupado, mas também em
outro que o individuo possa vir a exercer; mudangas nas atitudes das pessoas, a fim
de criar entre elas um clima mais satisfatério, aumentando-lhes a motivacéo e

tornando-as mais receptivas as técnicas de supervisdo e gestdo. (TACHIZAWA,
FERREIRA E FORTUNA, 2001, p. 220-221).
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Graéfico 6 .Treinamento como fonte de reducéo de acidentes de trabalho

Vocé concorda que o treinamento
reduz o nimero de acidentes de
trabalho?

= Sim ®Nio

Fonte: Elaborado pelas autoras, 2014.

Entende-se que 93% concorda que depois de treinados o nimero de acidentes de
trabalho reduz, enquanto 7% acredita que o treinamento ndo interfere. Observa-se que a
maioria dos colaboradores entende que o treinamento reduz os acidentes de trabalho porque o
mesmo capacita e desenvolve no colaborador o desejo de prevengdo contra eventuais
situacOes de risco, sendo assim os colaboradores sentem a necessidade de serem treinados

com a finalidade de preservacao da seguranca no ambiente de trabalho.

Os erros e atos inseguros devem ser alvos de orientagdes e esclarecimentos e, so em
ultimo caso, de puni¢des. Nesse aspecto é importante mencionar que, do ponto de
vista educacional (e o chefe é um educador!), ndo adianta identificar a culpa mais
sim trabalhar sobre a conduta. (BOOG, 1999, p. 620).
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Grafico 7. O uso regular do Epi’s fornecidos pela empresa.

Vocé usa regularmente os EPI's
especificos para sua funcio
disponibilizados pela empresa?

mSim ®™mNio

Fonte: Elaborado pelas autoras, 2014,

Compreende-se que 62% dos funcionarios utilizam os EPI’s especificos para a sua
funcdo, e que 38% dos funcionarios mesmo que a empresa disponibilize, ndo usam os EPT’s.
O fato de usar EPI’s ndo ¢ proveniente de treinamento e sim de uma orientacdo dos
colaboradores antigos sobre a importancia de usar corretamente 0s mesmos com o intuito de
protegdo no ambiente de trabalho. Para Boog, (1999, p. 621) “Seguranga ¢ mais do uma
simples questao de treinamento: ¢ um “problema” de educagdo que deve ser realizado no dia a
dia e durante o proprio trabalho conscientizando os trabalhadores e, principalmente, mantendo

essa conscientizagao”.
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Graéfico 8. A valorizagdo do treinamento.

Com o treinamento vocé acredita estar
sendo valorizado pela empresa?

E Sim ®Nio

Fonte: Elaborado pelas autoras, 2014.

Identifica - se que 79% dos colaboradores sentem se valorizados pela empresa,
enquanto 21% néo se consideram valorizados. Embora a maioria dos colaboradores ndo tenha
participado do treinamento oferecido pela organizacdo, os mesmos tem uma Visdo que 0
treinamento € uma maneira de valorizar a empresa e o0 colaborador. De acordo com
Chiavenato (2009, p. 153) “A organizacdo somente aprende através das pessoas que a
constitui, a organizacdo somente se desenvolve a partir do desenvolvimento de seus

funcionarios e colaboradores”.
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Grafico 9 . Resultados do treinamento para a empresa.

Na sua percepcio , depois de treinado,
vocé concorda que o funcionirio tem a
responsabilidade de trazer melhores
resultados para a empresa?

ESim MNio

10%

Fonte: Elaborado pelas autoras, 2014.

Percebe-se que 90% dos funcionérios afirma ter a responsabilidade de trazer
melhores resultados para a empresa, enquanto 10% acreditam que ndo. Conforme foi citado
no grafico 4 (quatro) onde foi dito que mesmo a maioria dos colaboradores ndo tendo
participado do treinamento eles avaliam o treinamento como uma forma satisfatoria para
ambas as partes sendo assim acredita-se que os funcionarios deverdo apresentar melhores
resultados quando treinados, pelo fato de os mesmos acreditarem nos beneficios que o

treinamento traz para a empresa e seus colaboradores.
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Graéfico 10. Fatores relevantes para ministrar treinamentos

Em sua opinido, qual dos fatores abaixo
levam a empresa a ministrar treinamentos
continuos?

m Alto indice de desperdicio

B Inseuranca para desempenhar sua fungao

® Alto indice de acidentes de trabalho no setor
m Baixa produtividade

m Alta rotatividade de colaboradores

m Falta de capacitacdo na darea

Fonte: Elaborado pelas autoras, 2014.

O gréafico demonstra que 22% considera o fator mais importante para ministrar
treinamento o Alto indice de desperdicio e a Falta de capacitagdo area, 19% acredita ser a
Baixa produtividade, 13% afirma ser a Inseguranca para desempenhar sua funcéo e a Alta
rotatividade, e 11% juga ser o Alto indice de acidentes de trabalho no setor. Considera-se que
0 colaborador por sua vez espera ser treinado, pois 0 mesmo acredita que reduziria atividades
inseguras, desperdicios e retrabalhos, rotatividade e ambientes estressantes, porem algumas
empresas optam por ndo oferecer treinamento nesta area porque os creem que o colaborador

treinado de hoje poderéa ser o concorrente de amanha.

A definicdo das necessidades de treinamento: é o primeiro passo e pode ser realizado
a partir da analise organizacional, das operagdes e tarefas e da analise individual e
coletiva por setor e fungdo, assim como o cumprimento de legislacGes,
regulamentos, normas e diretrizes que possam afetar a organizacao, suas atividades e
recursos. (MORAES, 2011, p. 35).

43



CONSIDERACOES FINAIS

Considera—se que o treinamento traz um conhecimento pratico e deve ser
continuo, o treinamento influéncia em todo segmento da empresa e contribui para 0 processo
de formacdo e desenvolvimento do colaborador para torna-lo mais eficaz e produtivo,
preparando-o0 para cada mudanca do mercado. E para o desenvolvimento desta pesquisa
escolhemos a pesquisa de campo para observar fatores reais e didrios, também procuramos
fundamentar com referéncias bibliograficas pertinentes ao tema onde buscou mostrar 0s
beneficios do treinamento para a empresa e 0s colaboradores como também reforcar opinides
de autores renomados que evidenciem o treinamento como uma maneira de desenvolver
habilidades, conhecimentos e competéncias e evitar problemas futuros. De acordo com Franga
(2011, p. 87):

Pessoas preparadas produzem melhor e se sentem mais autoconfiantes. Por outro
lado, aqueles que ndo possuem um preparo adequado ao cargo estdo mais propensos
a tomadas de decisdes incorretas e frequentemente culpam terceiros por sua falha.

Nesse sentido foi feita uma pesquisa para evidenciar os beneficios que o
treinamento traz para a empresa e seus colaboradores, chegando a conclusdo que o
treinamento traz inameros beneficios, como tornar os colaboradores mais habilidosos na
execucdo de suas tarefas, reduzindo desperdicios e retrabalhos e os funcionarios sentem-se
mais valorizados, tendo em vista que a auséncia do mesmo torna as atividades inseguras,

funcionarios sem habilidade, ambiente estressante e servi¢os acumulados.

O treinamento deve tentar orientar essas experiéncias de aprendizagem num sentido
positivo e benéfico e suplementa-las e reforcé-las com atividade planejada, a fim de
que os individuos em todos os niveis da empresa possam desenvolver mais
rapidamente seus conhecimentos e aquelas atitudes e habilidades que beneficiardo a
eles mesmos e a empresa. CHIAVENATO (2009, p. 391).

Sendo assim o objetivo da pesquisa foi atingido com sucesso, pois demonstrou-se
a organizacdo e os colaboradores que o treinamento é benéfico para ambas as partes, e quando
aplicado a empresa atinge os resultados esperados, reduzindo custos/desperdicios/retrabalhos
se tronando um diferencial no mercado e para os colaboradores proporcionando ambiente
seguro, saudavel, valorizando o colaborador, e mostrando as partes o que o treinamento tem

de bom.
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Faculdade Catdlica de Anapolis

Curso Superior de Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos

Disciplina: Projeto Integrador Il

Professora Ms: Neyde Maria Silva
Académicos: Andrea de Oliveira Silva
Francielen de Melo Camargo
Maria Waldielsa Sousa Alcantara

Rosimeire Silva

Treinamento

Questionario para coleta de dados

Este questionario vem atender aos objetivos da pesquisa, cujo tema é
Treinamento, referente ao trabalho de conclusédo do Curso Superior de Tecnologia em Gestao

de Recursos Humanos.

Para isto, gostariamos de contar com a vossa colaboracdo para responder o
questionario gque segue abaixo. VVocé ndo precisara se identificar para responder a pesquisa e

sera garantido o sigilo no tratamento das informacdes.

Desde ja agradecemos a colaboracgéo e atencdo e colocamo-nos a disposicdo para

qualquer duvida a respeito da pesquisa.

1- Idade:

() Até 18 anos () 35a50anos

( )18a35anos () Acimade 50 anos
2- Sexo:

() Masculino
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( ) Feminino

3- Vocé ja participou do treinamento oferecido pela empresa?
( )Sim ( ) Nao
4- Qual a sua avaliacdo sobre o treinamento?
( ) Otimo ( ) Bom ( ) Regular ( ) Ruim
() Péssimo
5- O treinamento trouxe beneficios para vocé e para a empresa?
( ) Sim ( ) Nao
Quais:
6- Vocé concorda que 0 treinamento reduz o nimero de acidentes de trabalho?
( )Sim () Néo
7- Vocé usa regularmente os EPI’s especificos para sua funcao disponibilizados pela
empresa?
( )Sim () Néo
8- Com o treinamento vocé acredita estar sendo valorizado pela empresa?
( ) Sim ( ) Néo
9- Na sua percepcdo, depois de treinado, vocé concorda que o funcionario tem a

responsabilidade de trazer melhores resultados para a empresa?
() Sim () Naéo

10-  Em sua opinido, qual dos fatores abaixo levam a empresa a ministrar treinamentos
continuos?

) Alto indice de desperdicio

) Inseguranca para desempenhar sua fungéo

) Alto indice de acidentes de trabalho no setor
) Baixa produtividade

) Alta rotatividade de colaboradores

) Falta de capacitacdo na area

NN NN NN
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