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Resumo: O presente artigo é um estudo de como as agdes do treinamento proporcionam melhorias no setor de
producdo, corrigindo falhas que possam contribuir significativamente para o aumento da qualidade dos produtos
fabricados, o desempenho dos funcionarios e a competitividade da empresa. O objetivo deste trabalho é
apresentar as transformacbes que o treinamento proporciona para a empresa bem como a sua importancia
estratégica para melhorar os processos organizacionais, destacando a sua contribui¢do para o setor produtivo das
empresas. O estudo foi realizado em uma empresa de calcados da cidade de Juazeiro do Norte - CE. Como
metodologia, realizou-se pesquisa bibliogréfica, entrevista estruturada com o Gestor de Recursos Humanos e
aplicacdo de questionario fechado com os funcionarios da organizacdo. Foi observado que o treinamento, quando
aplicado corretamente, consegue corrigir falhas, torna a producdo mais eficaz, qualifica colaboradores,
proporcionando resultados extremamente positivos para a organizagéo.
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Impacts that training brings about the Production Sector: Case Study on a
shoes company in Juazeiro do Norte - CE

Abstract: This Article is a study of how the training actions provide improvements in the production sector,
correcting flaws that can significantly contribute to increasing the quality of manufactured products, employee
performance and competitiveness from the company. The objective of this study is present transformations that
the training provides for the company as well as its strategic importance to improve its processes, high lighting
its importance and its role in the company's production sector. The study was conducted in a shoe company in
the city of Juazeiro do Norte- CE. The methodology, it was held bibliographic research, structured interview
with the Manager of Human Resources and application closed questionnaire with the organization's staff. It was
noticed that the training, when applied correctly, can fix flaws, makes more efficient production, qualified
employees, providing results extremely positive for the organization.
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Introducéo

As dificuldades e limitagbes no processo produtivo da empresa impedem de ganhar mais
participacdo no mercado. A méo de obra tem participacdo direta no processo produtivo da empresa,
sendo necessaria uma qualificacdo constante dos funcionarios para superar possiveis dificuldades que
impedem a empresa de crescer, reduzir 0s seus custos, bem como falhas no seu processo produtivo

para ndo provocar atrasos na entrega dos produtos, sempre oferecendo qualidade aos seus clientes.
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A falta do treinamento na empresa pode contribuir para dificuldades de superar erros de
fabricacdo, bem como a forma errbnea de utilizacdo das maquinas industriais por parte de
funcionarios, o que acaba limitando a logistica da empresa frente a sua concorréncia no ramo de
calcados na regido do Cariri.

O treinamento representa a seguranca que funcionarios adquirem, em um certo periodo de
estudo, para atuarem nos setores o qual foram designados a trabalhar. Um profissional capacitado para
desempenhar as suas fun¢des tem menos risco de ter um fraco desempenho, pois 0 mesmo esta ciente
de que as técnicas aprendidas antes da pratica impactam positivamente em sua performance. O
treinamento é eficaz quando aplicado continuamente, pois novas tecnologias estdo sempre surgindo e
o0 profissional bem preparado para essas mudancas pode adquirir mais seguranca nas atividades que
vai desempenhar, corrigindo falhas, o que pode impactar positivamente na empresa.

Diante do desempenho fraco de alguns colaboradores e a ocorréncia de falhas no processo
produtivo, questiona-se qual a importancia e quais 0s impactos que o treinamento provoca nos
funcionéarios e na empresa?

O presente estudo tem como objetivo geral analisar os impactos que o treinamento
proporciona para a empresa bem como a sua importancia estratégica para melhorar 0s seus processos,
destacando a sua contribui¢do para o setor de produtivo das empresas. Os objetivos especificos sdo
definir o treinamento, apresentar as vantagens do treinamento para a empresa e o colaborador e
identificar indicadores de qualidade no setor produtivo, buscando constatar a influéncia do
treinamento no desempenho dos mesmos.

O trabalho se preocupa em contribuir para o entendimento sobre o treinamento e 0s impactos
que proporciona, auxiliando os empresarios a entenderem 0 processo produtivo de das empresas e
corrigir falhas que possam contribuir significativamente para um aumento da qualidade dos produtos
fabricados, o desempenho dos funcionarios e competitividade da empresa.

Além disso, vale ressaltar a importancia econémica que as empresas de cal¢ados oferecem
para a cidade de Juazeiro do Norte — CE, sendo necessario estuda-las e caso problemas sejam
identificados no setor produtivo, pesquisas académicas possam auxiliar em decisdes que melhorem o
desempenho produtivo a partir de estudos cientificos, sendo necessario que a teoria seja aplicada na
pratica cotidiana de empresas que possam estar com dificuldades em produzir os seus produtos bem
como melhorar o rendimento dos funcionarios que trabalham em empresas de cal¢ados.

Para a realizacdo desta pesquisa cientifica inicialmente utilizou-se de recursos bibliogréficos,
onde foram coletados informacgdes sobre o treinamento e as formas de aplicacdo na opinido de
diversos autores que estudam a area de Recursos Humanos. A pesquisa caracterizou-se com quali-
quantitativa, onde foram colhidas informag6es com o gestor responsavel pela aplicacdo do treinamento

na empresa e aplicacdo de questionario fechado utilizando escala de Likert com funcionérios da
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organizacdo, para saber qual era a percepcdo dos mesmos sobre a aplicacdo dos treinamentos e quais
transformacdes eram observadas ap6s os periodos dos treinamentos. Verifica-se que o treinamento
guando aplicado corretamente pode transformar empresas, por ser uma atividade que auxilia a

organiza¢do em um melhoramento continuo.

Conceito de Treinamento

O treinamento é fundamental para as empresas renovarem o conhecimento tornando 0s
processos mais eficientes procurando reduzir os seus custos. Os profissionais que atuam na empresa
constituem o grupo importante para o bom funcionamento da organizacdo, desde que estejam sempre
atualizados para desempenharem as tarefas delegadas na empresa. O treinamento € indispensavel para
a organizacdo que quer ter um destaque frente a concorréncia, pois ensina novos metodos eficazes,
corrigindo falhas, aperfeicoando os produtos e servicos oferecidos pelas empresas, tornando a
gualidade necessaria para os seus clientes.

Segundo Marras (2011, p. 145) “Treinamento ¢ um processo de assimilacdo cultural a curto
prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimento, habilidades ou atitudes relacionadas
diretamente a execugdo de tarefas ou & sua otimizagdo no trabalho”. E nesta fase que ocorrem as
transformacdes necessarias para um bom desempenho das pessoas envolvidas com a produgéo através
do estudo de novas técnicas ou o aprimoramento de conhecimentos ja adquiridos. Franca (2012, p. 88)
complementa dizendo que “[...] treinamento é um processo sistematico para promover a aquisi¢ao de
habilidades, regras, conceitos e atitudes que busquem a melhoria da adequacdo entre as caracteristicas
dos empregados e as exigéncias dos papéis funcionais [...]”.

No treinamento é possivel simular situagGes relacionadas com o cotidiano profissional dos
colaboradores, permitindo a pratica daquilo que esta sendo estudado, sendo que neste periodo podem
acontecer erros que denunciam as fragilidades que podem ser corrigidas por o treinamento ser um
processo de aprendizagem. Na opinido de Milioni (2001, p. 10), o treinamento "é a agdo sistematizada
de educacdo para a capacitacdo, o aperfeicoamento e o desenvolvimento do individuo". O treinamento
tem a capacidade de modificar atitudes por promover a¢Ges mais assertivas. Chiavenato (2008, p. 367)
completa dizendo que “O treinamento é uma maneira eficaz de delegar valor as pessoas, a organizacao
e aos clientes. Ele enriquece o patrimonio humano das organizagdes”. O conteudo do treinamento
permite a qualificacdo profissional de funcionérios que por sua vez beneficia a organizagdo por ter em
seu quadro produtivo profissionais capacitados, tendo como consequéncia, a oferta de produtos e

servigcos com qualidade para clientes.
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Importancia do treinamento

O treinamento possui importancia por proporcionar a competéncia profissional necessaria para
os colaboradores desempenharem bem as suas fung¢Ges dentro da organizagédo e ainda por promover
valor econémico para a empresa e de valor social para o empregado. Segundo Zarifan (2008, p. 66)
“[...] a competéncia profissional é uma combinagdo de conhecimentos, de saber fazer, de experiéncias
e comportamentos que se exerce em um contexto preciso [...]”.

Lacombe (2005) afirma que empresas passam por dificuldades porque muitas vezes seus
métodos para a producdo estdo desatualizados, ocasionando perdas no seu setor produtivo como a
diminuicdo das receitas por altos custos estarem associados a producgdo, as falhas nos processos
provocadas por funcionarios que muitas vezes ndo estdo preparados para esses processos, 0 que acaba
sobrecarregando-os com um método de trabalho ultrapassado para o atendimento da sua demanda. O
treinamento € um ciclo de aprendizagem que contribui para a capacitacdo de funcionérios para
desempenharem suas funcbes dentro das organizagfes. Na concepcdo de Gil (2001, p. 121)
treinamento é "[...] 0 meio para adequar cada pessoa a seu cargo, com vista no alcance dos objetivos
da organizagdo [...]". Lacombe (2005, p. 311) ainda completa dizendo que “[...] Treinamento ndo ¢é
algo que se fagca uma vez para novos empregados: é usado continuamente nas organizagdes bem
administradas. Cada vez que vocé mostra a uma pessoa como ela deve fazer o trabalho, vocé a esta
treinando [...]”. O treinamento ¢ um processo que sempre estara renovando os padrdes, os métodos e
melhorando o sistema para melhor, beneficiando a organizagéo.

Existe uma diferenca entre treinamento e desenvolvimento das pessoas. Entende-se que o
treinamento tem a finalidade de melhorar as habilidades do profissional no desempenho de suas
fungdes. Segundo Chiavenato (2008, p. 367) “O treinamento é orientado para o presente [...] € 0
desenvolvimento de pessoas para cargos a serem ocupados futuramente [...]”.

Sabe-se que a principal estratégia para a realizacdo do treinamento é a estrutura preparada e
desenvolvida pela organizacao. Pois este processo deve estar equilibrado em uma linha de realizacdes.
Segundo Gil (2001), o treinamento é um sistema que abrange varios subsistemas 0s quais sdo
compostos pelo diagndstico, prescricdo, execucdo e avaliagdo. Ressalta ainda que a visdo sistémica do
programa de treinamento possui a vantagem de incorporar contribui¢cBes cientificas ao plano de
treinamento.

J& de acordo com Chiavenato (2008) o treinamento € um processo ciclico e continuo composto
de quatro etapas: O diagnostico, que é quando existe o levantamento das necessidades ou caréncias de
treinamento a serem atendidas ou satisfeitas. O desenho, que é a elaboragdo do projeto ou programa de
treinamento para atender as necessidades diagnosticadas. A implementacdo, que é a execugdo e
conducdo do programa de treinamento e por ultimo, a avaliagdo, que consiste na verificacdo dos

resultados obtidos com o treinamento.
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As organizacOes estdo inseridas em um mundo dindmico, onde constantemente mudancas
acontecem, estabelecendo um cenario competitivo para a producdo, provocando nas empresas uma
necessidade constante de atualiza¢do, acompanhando essas transformagdes. Segundo Zarifan (2008, p.
94) “Uma das caracteristicas fortes do periodo atual ¢ que nenhuma organizagido pode ser considerada
definitivamente estabelecida e eficaz: existe uma transformacdo continua entre competéncias e

desempenhos [...]".

Objetivos e necessidades do treinamento

Empresas possuem metas que pretendem alcancar. O treinamento é um importante aliado por
auxiliar na concretizacdo de objetivos depois da analise de necessidades organizacionais.

Marras define os objetivos do treinamento sendo eles:

Formacéo Profissional: que tem como base, elevar o conhecimento do profissional a
sua profissdo, para elevar o seu desempenho nas suas atividades. Especializacéo:
oferece a oportunidade do empregado de treinamentos voltados a uma &rea de
conhecimento especifico. Reciclagem: é a oportunidade de se atualizar dos
conhecimentos ja aprendidos na sua rotina de servico (MARRAS, 2011, p. 148).

Vargas e Abbad (2006) afirmam que o treinamento de pessoas tem o objetivo de aplicar uma
educagdo formal, existindo a necessidade das empresas estarem sempre investindo em acdes para
atualizar seus funcionarios por novas tecnologias estarem sempre surgindo. Sallorenzo (2000) explica
gue o treinamento proporciona um processo de aprendizagem e propicia 0 amadurecimento de
individuos de forma ampla, algumas vezes nao sendo restrito apenas para um posto de trabalho.

Para desempenharem suas atividades com qualidade, é necessario que empregados tenham um
conhecimento profissional antes de estar inserido no processo produtivo para desenvolverem melhor
suas atividades, existindo assim a necessidade de renovar esses conhecimentos adquiridos para
aperfeigoar ainda mais a produtividade, pois 0 treinamento consiste em um processo ciclico onde
deficiéncias sempre podem ser corrigidas periodicamente nas organiza¢Ges que apresentam alguma
restricdo no seu processo de fabricacdo de seus produtos. Segundo Zarifan (2008) o objetivo ndo é
obrigar um colaborador a ser competente, 0 que a empresa pode fazer é requerer competéncias,
criando condicBes favoraveis para o desenvolvimento profissional e a0 mesmo tempo valida-las.

Marras (2011) comenta que o levantamento das necessidades responde basicamente a duas
perguntas iniciais, que sdo: Quem deve ser treinado? E o que deve ser aprendido? Como resposta, séo
os profissionais que estdo diretamente ligados ao setor produtivo, que todos os dias no seu trabalho

estdo operando méaquinas e outros ligados ao desenvolvimento de planos estratégicos, pois sdo eles
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gue elaboram os orgamentos voltados ao melhor funcionamento das atividades logisticas da empresa.
Como aprendizado, estes profissionais adquirem a capacidade de operar melhor as maquinas e aplicar
novos métodos para obter resultados satisfatdrios e jamais vistos na empresa anteriormente.

Segundo Lacerda e Abbad (2003), o processo de treinamento deve ser entendido como um
conjunto de atividades interdependentes ou um subsistema, onde sdo levantadas as necessidades da
empresa para a aplicacdo do treinamento, que deve ser planejado, permitindo assim uma orientacao
para a execucao e avaliacdo do treinamento, possibilitando um feedback com os ajustes necessarios
para 0s outros componentes do sistema, tornando o processo de renovacdo de conhecimento mais
eficiente dentro da empresa.

E necessario sempre disponibilizar para esses funcionarios uma reciclagem de conhecimento,
pois novos métodos e operacdes estdo em continuo aperfeigoamento no meio cientifico, podendo ser
aplicado na organizacdo através do treinamento, existindo assim uma necessidade de atualizar
conhecimento na organizacdo. Chiavenato (2002, p. 505) comenta que: “O levantamento de
necessidade de treinamento deve fornecer informagdes para que possa tragar a programagdo de
treinamento”. Lerner (2002) completa dizendo que a necessidade do treinamento esta ligada as
qualidades profissionais, refletindo os padrdes de conduta e habilidades necessarias para 0s

colaboradores desempenharem com éxito a ocupagéo dentro da organizag&o.

Planejar o treinamento

Para aplicar o treinamento, antes de tudo deve existir um planejamento, para que a execucao
seja perfeita e que na avaliacdo do treinamento seja possivel identificar melhorias provocadas por esta
acdo que é capacitar as pessoas para melhor atuarem na organizacdo. Segundo Lerner (2002) o
treinamento deve estar alinhado com os valores organizacionais e estratégicos da empresa para que a
sua pratica seja eficaz quanto a tempo e dinheiro.

Marras (2011) diz que o planejamento do treinamento é o elo entre as politicas, diretrizes e
acOes formais e informais que regem as relagdes da empresa. Na concepcdo de Santos (2001), é o
estabelecimento dos objetivos da organizagdo, especificando 0 modo pelo qual esses objetivos seréo
alcancados. Desenvolve-se a partir de uma visualizagdo do futuro de forma que seja possivel tracar
estratégias para atingir as metas especificadas. E determinada como primeira das func@es por ser a
base para o direcionamento das demais func¢des organizacionais. Milioni (2001) completa dizendo que
0 planejamento consiste em buscar informacdes que levem a uma conclusdo sobre o alcance dos
objetivos propostos para um acontecimento, no caso, sendo melhorar a situacdo dos funcionarios

dentro da organizacéo através do treinamento.

241 Id on Line Rev. Psic. V.10, N. 30. Supl. 1. Julho/2016 - ISSN 1981-1179
Edicéo eletronica em http://idonline.emnuvens.com.br/id



QJ

Id on Line Revista Multidisciplinar e de Psicologia

Id on Line Multidisciplinary and Psychology Journal

Tipos de treinamento

Existem varias formas de treinamento, seja quanto a forma de aplicacdo, a metodologia, o
publico-alvo e o local da capacitagdo. Para Lacombe (2005) os tipos de treinamento se diferem quanto
a forma de execucdo, podendo ser no trabalho, formal interno, formal externo ou a distancia e quanto
ao publico-alvo, como o treinamento no trabalho e o treinamento formal interno, sendo direcionado
para colaboradores da empresa, existindo ainda o treinamento formal externo que é um tipo de
treinamento aberto ao publico. Existe ainda a modalidade de treinamento a distancia, que dependendo
do conteudo, pode ser aplicado tanto para funcionarios como pode estar aberto a sociedade, com a
finalidade de capacitacdo pessoal através de videoconferéncias, de intranet e da Internet. Chiavenato
(2008, p. 376) comenta que “[...] o treinamento pode ser entregue de varias maneiras: no trabalho, na
classe, pelo telefone, através do computador ou via satélite. A midia é muito variada [...]”.

Os tipos de treinamento se diferem quanto a sua metodologia e finalidade. Para Snell (2009) o
treinamento no local de trabalho possui a vantagem de colocar o colaborador em condicGes préticas da
rotina, com a finalidade de melhorar as agdes produtivas e também melhorar as relagbes no ambiente
de trabalho. Existe também o treinamento profissionalizante, sendo que nesta modalidade, o
profissional recebe instrugdes especializadas, abordando aspectos préaticos e teoricos relativos a
funcgdo. Ja o treinamento cooperativo, é direcionado para estudantes do ensino médio e institui¢des de
ensino superior que possuem vinculo com programas para experiéncias em tempo parcial ou integral,
com a finalidade de integrar experiéncia pratica com aulas de educag&o formal. Programas de estagios
é um tipo de treinamento direcionado para estudantes de nivel superior e outras organizacdes com a
finalidade de oferecer aos estudantes a pratica daquilo que é visto em sala de aula. E-learning, é um
treinamento realizado por midia eletronica com finalidade de treinamento a distancia e o método de
simulacdo, que d& énfase ao treinamento com uso de equipamentos, simulando a realidade com

finalidade de reduzir custos e maximizar a seguranga.

Tabela 01: Tipos de Treinamento

Quanto a forma de execugao Quanto a sua metodologia e Quanto ao publico alvo
finalidade

No trabalho Profissionalizante Colaboradores da empresa

Formal interno Cooperativo Aberto ao publico/Outras
empresas

Formal externo Programas de estagios Funcionérios, estudantes e
sociedade

A distancia E-learning Sociedade

Fonte: Adaptado de Lacombe (2005), Chiavenato (2008) e Snell (2009).
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Existem ainda jogos que se enquadram na modalidade de treinamento. Para Kroehnert (2001)
a maioria dos jogos possui 0 objetivo de incentivar o funcionario a competir consigo mesmo,
incentivando a buscada melhor acdo para resolugdo de problemas. Dramatizacfes também sdo
utilizadas em treinamentos para descobrir como o0s participantes reagem a certas situacdes, permitindo
colocar em pratica tudo aquilo que foi aprendido. Mesmo errando os participantes aprendem. E
possivel aplicar estudos de casos em processos de treinamentos, onde um caso é extraido do ambiente
de trabalho dos participantes para ser estudado por um grupo ou um individuo, procurando chegar a
uma concluséo para o problema, tal resposta pode ser comparada ao que na verdade aconteceu e quais

foram as consequéncias.

Executando e Avaliando o Treinamento

Para Marras (2011) a execugdo ¢ a aplicacdo pratica daquilo que foi planejado e programado
para suprir as necessidades de aprendizagem observadas na organizacdo. Chiavenato faz uma
abordagem de que a execucdo do treinamento € composta em dois termos, sendo eles “instrutor x

aprendiz” com as seguintes defini¢des:

Aprendizes sdo as pessoas situadas em qualquer nivel hierarquico da empresa e que
necessitam aprender ou melhorar seus conhecimentos sobre alguma atividade ou
trabalho. Instrutores sdo as pessoas situadas em qualquer nivel hierdrquico da
empresa, experientes ou especializados em determinada atividade ou trabalho e que
transmitem seus conhecimentos aos aprendizes (CHIAVENATO, 2002, p.514).

A execucdo do treinamento requer cuidados para empresa e empregados. E necessario que
aconteca em um cenario onde estas acdes sigam um plano de desenvolvimento, onde ja foram
acertadas as limitacGes entre empresa e empregados, para que a empresa ndo desrespeite a identidade
de seus colaboradores, assegurando assim a efetividade das acdes de desenvolvimento. Segundo Dutra
(2001) as acoes de desenvolvimento profissional dentro da empresa requer adequacdo das politicas de
treinamento respeitando a individualidade e singularidade dos colaboradores.

Marras (2011) comenta que a avaliagdo de treinamento tem por finalidade conferir os
resultados conseguidos comparando com aquilo que foi planejado e esperado pela empresa.
Chiavenato (2002) completa dizendo que a avaliacdo de treinamento é a etapa final do processo de
treinamento, sendo que, é nesta etapa onde acontece a avaliacdo dos resultados obtidos.

O programa de treinamento deve ter uma avaliagdo de sua eficiéncia para comprovar 0s
impactos causados na organizacdo. Chiavenato faz a seguinte abordagem da avaliagdo do programa de

treinamento:
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Como os programas de treinamento representam um investimento em custo — 0s
custos incluem materiais, tempo do instrutor, perda de producdo enquanto os
individuos estdo sendo treinados e por isso estdo afastados dos seus cargos —requer
um retorno razoavel desse investimento. Basicamente, deve-se avaliar se 0 programa
de treinamento atende as necessidades para as quais foi desenhado. Respostas as
questdes abaixo podem ajudar a determinar a eficacia do programa de treinamento:
As rejeicdes e refugos foram eliminados? As barreiras foram removidas? Os custos
por trabalho por unidade diminuiram? As pessoas se tornaram mais produtivas e
felizes? A organizacédo alcangcou seus objetivos estratégicos e taticos? Se a resposta
as questdes acima foi positiva, o programa de treinamento foi bem sucedido. Se for
negativa, o programa de treinamento ndo atingiu seus objetivos e o seu esforco foi
invalido e sem efeito (CHIAVENATO, 2008, p. 382).

O treinamento quando aplicado e obedecido as etapas para a sua implantacdo € capaz de
aperfeicoar o nivel de producdo da empresa, melhorando o seu desempenho no mercado, corrigindo
falhas, satisfazendo ndo s6 as necessidades organizacionais mas também proporcionando qualidade
aos seus clientes. Segundo Gramigna (2007) a avaliagdo prevé o recebimento de diversos feedbacks

daqgueles que fazem parte do processo produtivo, para observar acertos e desfrutar melhorias.

A eficiéncia do treinamento

Para criar um projeto de treinamento, € necessario ter um diagnostico da empresa para que
quando o treinamento for aplicado obedega a uma sequéncia I6gica, seguindo objetivos, aplicando um
método que atenda e ndo desperdice a alocacdo de recursos para s6 assim conseguir desfrutar de
resultados positivos na industria. Borges-Andrade e Bastos (2002) relatam a ocorréncia de
avangos significativos na elaboracdo de medidas para acompanhar as reagfes e
comportamento quando o treinamento é aplicado. Salas e Cannon-Bowers (2001) dizem que o
treinamento é eficiente porque é uma ciéncia, sendo o resultado de uma unido de conceitos de varias
disciplinas como Administragdo, Psicologia, Pedagogia e Sociologia que quando aplicado de forma
organizada e sistematizada é capaz de modificar 0 comportamento das pessoas no seu ambiente de
trabalho.

Impacto de treinamento no trabalho se refere ao nivel de avaliagdo denominado
comportamento no cargo e pode ser entendida como a ocorréncia de melhorias
significativas da pessoa treinada, como resultado da aplicagdo no trabalho dos
conhecimentos, habilidades e atitudes aprendidos em treinamento. Borges-Andrade e Bastos
(2002) afirmam que esses impactos tém sido mensurados pelos pesquisadores, sendo possivel obter
resultados positivos. Abbad (2000) completa dizendo que a eficiéncia do treinamento esta relacionado
com a satisfacdo dos participantes com o que esta sendo transmitido durante os treinamentos, como as

informacdes, 0 apoio no desenvolvimento, a aplicabilidade, a utilidade e os resultados.
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A eficiéncia do treinamento esta relacionada com as caracteristicas dos treinandos, que se
centraliza na investigacdo de interac@es e aptiddes e tratamentos, em vez de aplicar diferentes métodos
de treinamento, tornou-se importante a verificacdo das caracteristicas dos treinandos como
habilidades, motivacéo, atitudes e expectativas ou interacbes em processo justamente para alinhar o
treinamento com o planejamento estratégico da organizacao, procurando um processo de capacitacao
que melhor atende as estratégias, pois 0 que ndo combina com a visdo, missao e valores da empresa
ndo deve sair nem do papel. Meneses (2002) afirma que o relacionamento de caracteristicas dos
treinamentos com sua clientela melhora significativamente quando a organizagdo oferece suporte a
transferéncia de conhecimentos necessarios para impactar positivamente as a¢des no ambiente de
trabalho.

Para Borges-Andrade e Freitas (2004), para obter a eficiéncia do treinamento no trabalho é
necessario observar as caracteristicas individuais, que é o comprometimento no trabalho, motivacao
para o treinamento e idade. E importante também observar as caracteristicas do treinamento e de
suporte que é aquisicdo de novas habilidades, sendo necessario analisar antes da execucdo para que a
empresa alcance niveis satisfatorios de eficiéncia, pois novos conhecimentos apresentam maiores
indices de impacto do que os treinamentos que buscam apenas reciclar conhecimentos antigos. E
importante aplicar conceitos novos para acompanhar as evoluc@es do cenério econdmico que 0 meio

industrial esta inserido.

Metodologia

Inicialmente foi feita uma pesquisa bibliografica no periodo inicial do semestre para obter
informacdes sobre a importancia do treinamento nas organizagdes e o impacto causado na empresa
guando o mesmo é aplicado. Segundo Gil (2008) a pesquisa bibliografica é desenvolvida com material
ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos.

A pesquisa caracterizou-se como bibliografica e foi realizada uma pesquisa descritiva com
abordagem quali-quantitativa. Para Gil (2008) a pesquisa descritiva possui o objetivo de descrever as
caracteristicas de determinadas populacbes e fendmenos. Uma de suas peculiaridades estd na
utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como questiondrio e a observagdo
sistematica.

O cenério da pesquisa foi uma indUstria de calgados da cidade de Juazeiro do Norte — CE. As
industrias de calcados de Juazeiro do Norte — CE possuem grande relevancia no cenario econdémico

nacional se destacando como pélo calgadista do Nordeste ha 40 anos.
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Os sujeitos da pesquisa sdo: 0 Gestor de Recursos Humanos e trinta funcionarios da empresa.
A amostra ndo probabilistica foi intencional para o gestor e amostra aleatéria simples voluntaria sem
repeticdo para os funcionarios, partindo do critério de acessibilidade para a realizacdo da pesquisa
cientifica.

A coleta de dados foi feita através de uma entrevista estruturada com o gestor de Recursos
Humanos e aplicacdo de um questionario com perguntas fechadas utilizando a escala de Likert para os
colaboradores da empresa, onde foi observado, analisado e registrado o levantamento da aplicacéo do
treinamento na empresa.

A andlise dos dados obtidos na entrevista com o gestor de Recursos Humanos e questionario
aplicado com os colaboradores passou por uma analise interpretativa. Foi utilizado ainda o programa
Excel para a realizacdo dos calculos dos dados e a inser¢édo dos resultados em graficos.

O presente estudo esta de acordo com a resolucdo 466/12 do Conselho Nacional de Saude que

normatiza as pesquisas com seres humanos.

Resultados e Discussoes

Inicialmente, o questionario aplicado na empresa buscou encontrar respostas do gestor se
existe treinamento na organizagdo. Marras (2011) comenta que o treinamento é importante para as
empresas, por ser uma atividade capaz de ensinar novos conhecimentos ou reciclar conhecimentos ja
adquiridos, melhorar habilidades ou atitudes relacionadas a execucéo do trabalho. O gestor respondeu
que:

Sim, existe treinamento na empresa. Para que a empresa cresga € necessario que
aconteca treinamento. E importante que os nossos colaboradores tornem-se cada vez
mais capacitados. Todos devem ter o maior dominio possivel sobre a area em que
atuam, para que assim cometam o menor namero de erros, que ndo venha prejudicar
a empresa. Para que isto aconteca, todos passam por uma capacitacdo. E preciso

treinar os funcionarios constantemente para obter um crescimento empresarial
(GESTOR PESQUISADO, 2016).

Foi perguntado quais as formas de aplicacdo do treinamento na empresa. Snell (2009) diz que
existem varias formas de aplicacdo dos treinamentos, cabe a organizacdo procurar aplicar aquela

capacitacdo profissional que mais se adéqua com os recursos da empresa. O gestor respondeu que:

O treinamento acontece no ambiente de trabalho. Existem casos em que o
colaborador ja chega com uma preparacdo técnica para desempenhar a sua funcéo e
o treinamento no ambiente de trabalho da empresa tem o objetivo de familiarizar as
pessoas com as atividades da nossa organizacdo (GESTOR PESQUISADO, 2016).
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A pesquisa também procurou saber onde acontecia esta capacitacdo. O responsavel pela
gestdo de pessoas disse que: “Acontece na propria empresa.” Foi perguntado quem realiza os
ensinamentos de capacitacdo do pessoal. O gestor disse que: “Todo o processo de treinamento na
empresa, como o planejamento, execucgao e avaliacdo estd sobre minha responsabilidade.”. E quando
acontece? O gestor comentou que: “Os treinamentos sao realizados com novos funcionarios. Também
é realizado periodicamente quando procuramos melhorar a capacidade das pessoas nas tarefas
produtivas”. O questionario ainda buscou saber se ¢ possivel identificar resultados, impactos ou

transformacdes depois da aplicacdo dos treinamentos. O gestor disse que:

E possivel observar mudancas ap6s os treinamentos, como a reduco significativa de
erros nos produtos fabricados e nas atividades relacionadas a producdo, o que
consequentemente aumenta a qualidade dos produtos fabricados, reduz custos e
aumenta as receitas da empresa. Também é possivel perceber, um aumento da
produtividade, a producdo se torna cada vez mais eficaz. Esses impactos s&o
observados pelo setor da qualidade que acompanha todo o processo produtivo
(GESTOR PESQUISADO, 2016).

Foi perguntado se o treinamento possuia Unico objetivo aumentar a produtividade ou também
permitir um desenvolvimento pessoal dos funcionarios. O gestor respondeu que: “Temos a
preocupacdo de melhorar o desenvolvimento das pessoas que contribuem para o bem da nossa
empresa. O nosso objetivo também com o treinamento ¢ melhorar a nossa produtividade”. A pesquisa
ainda procurou respostas do gestor para saber qual a influéncia dos treinamentos para o desempenho

do setor produtivo da empresa. O gestor disse que:

Os treinamentos influenciam muito na melhoria do nosso processo produtivo como a
entrega dos produtos cumprindo prazos, cumprindo or¢camento, saldo positivo no
custo beneficio, que é a taxa de retorno, qualidade para o cliente, diferenciacdo da
concorréncia, fabricando novos produtos aplicando novas técnicas através dos
treinamentos (GESTOR PESQUISADO, 2016).

O questionario buscou saber se existem indicadores de qualidade de producdo acompanhados
pela empresa. O Gestor de Recursos Humanos respondeu que: “A empresa trabalha com indicadores
de qualidade, sendo eles: indicadores de eficiéncia e eficacia, indicadores de produtividade,
indicadores de lucratividade e indicadores de competitividade”. O gestor finaliza dizendo que: “O
treinamento é realizado a todos os funcionarios da empresa. Os resultados sdo extremamente positivos
e que por este motivo vejo com bons olhos investir capital financeiro em treinamento, porque tanto a
empresa como os funcionarios crescem”.

E possivel observar os seguintes resultados da aplicacdo do questionério direcionado aos
funcionarios da empresa: A maioria dos respondentes é do sexo masculino, que correspondeu a 70%

da pesquisa. Ja o publico feminino correspondeu a 30% da pesquisa.
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Com relacdo a idade dos colaboradores que trabalham na empresa, participantes da pesquisa,
53% estdo entre 26 a 35 anos, representaram a maioria da pesquisa. Até 25 anos, correspondeu a 40%
e 7% estdo entre 36 a 45 anos.

Sobre o tempo de trabalho na empresa, a maioria dos participantes responderam que estdo
entre 6 e 10 anos, correspondendo a 47%. Em seguida, 33% responderam que trabalham na empresa
entre 3 e 5 anos e por Gltimo, 20% responderam que trabalham na empresa até 2 anos. Com este
resultado, verifica-se que a empresa possui um quadro de funcionarios com um certo amadurecimento
com relacdo ao tempo de servico.

Foi perguntado aos colaboradores se existia treinamento na empresa. Todos os colaboradores
responderam que sim, existe treinamento, o que representou 100%. Este resultado esta de acordo com
a resposta do gestor, que afirmou na entrevista que existe treinamento na empresa e que existem uma
preocupacdo quanto a capacitacdo dos funcionarios. Conforme Milioni (2001) diz, que o treinamento é
um processo de melhoria e adequacdo dos funcionarios. E um ciclo continuo de capacitacio,
aperfeicoamento e desenvolvimento de pessoas e processos organizacionais.

A pesquisa ainda procurou saber qual era a opinido que os funcionarios tinham sobre os
treinamentos. E possivel observar uma grande satisfagdo com os treinamentos, sendo que o maior
percentual considera adequado. Entende-se que existe um respeito quanto a aplicacdo dos
treinamentos na empresa. Isto confirma o que Dutra (2001) diz, que para aplicar o treinamento com
perfeicdo é necessario respeitar as limitagdes de cada individuo, requer adequacdo, observar
singularidades para que ndo ocorram desrespeitos com as pessoas que colaboram para o crescimento

da empresa. O grafico abaixo ilustra essas respostas.

Gréfico 01: Opinido sobre os treinamentos.
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80%
’ 67% B Inadequados
60% B Pouco adequados
Parcialmente adequados
40% B Adequados
= Mui
20% Muito adequados
0%

Fonte: Dados da Pesquisa (2016)

Sobre qual era a opinido dos colaboradores com relacdo as informagdes passadas no

treinamento com relacdo a pratica diaria de trabalho, todos os respondentes disseram que as
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informacBes melhoram a prética diaria de trabalho, sendo que o maior percentual considera adequado.
Esse resultado torna o treinamento mais eficiente, pois segundo Borges-Andrade e Freitas (2004) os
treinamentos se tornam mais eficientes em seus resultados quando a informacdo é aprendida com
sucesso, principalmente quando se tratam de novos conhecimentos, novas habilidades, o que impacta
positivamente o desempenho dos colaboradores, pois estes passam a ndo sé reciclar conhecimentos ja
adquiridos como também colocar em pratica um conhecimento que até entdo era desconhecido no

meio produtivo. O gréfico abaixo ilustra essas respostas.

Gréfico 02: Opinido sobre a informacéo passada no treinamento com relacéo a préatica diaria de

trabalho.
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70% M Inadequadas
60% B Pouco adequadas
50% Parcialmente adequadas
40% B Adequadas
30% B Muito adequadas
20%
10%
0%

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Procurou-se também saber qual era a opinido dos funcionarios sobre a adequacdo das
atividades realizadas nos treinamentos para a melhoria de seu desenvolvimento profissional. Todos 0s
participantes responderam que existe harmonia das atividades com relacdo ao seu desenvolvimento
profissional, sendo que a maioria das pessoas que trabalham na empresa respondeu que existe
adequacao (57%), enquanto que o segundo percentual (43%) consideram que as atividades realizadas
nos treinamentos sdo muito adequadas. Verifica-se que o0 programa de treinamento da empresa
também procura melhorar o desenvolvimento profissional das pessoas da organizagdo, o que esta de
acordo com as respostas do gestor de pessoas que afirma que a finalidade dos treinamentos tem o
objetivo de melhorar as pessoas e também melhorar a producéo.

Chiavenato (2008) comenta que quando a empresa aplica o treinamento observando a sua
adequacdo, avaliando as necessidades para aplicar métodos corretivos, faz com que o processo de
capacitacdo profissional se torne uma atividade importante para a organizacgdo, por estar delegando
valor as pessoas e que tanto a organizacdo quanto os colaboradores se beneficiam das acbes de

capacitacdo pessoal. Observe o grafico abaixo.
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Gréfico 03: Opinido sobre a adequacdo das atividades realizadas nos treinamentos para melhoria do
desenvolvimento profissional.
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Os colaboradores ainda foram questionados como eles avaliavam 0s impactos ou
transformacdes ocorridas depois dos treinamentos. Todos os colaboradores concordam que existem
impactos apés a aplicagdo dos treinamentos, sendo que foi possivel observar um indice elevado de
funcionarios que consideram essas transformagdes muito adequadas (73%) ap6s 0s treinamentos,
engquanto que o segundo maior percentual de respostas (27%) consideram os impactos ocorridos
depois dos treinamentos como adequados. As respostas dos colaboradores, quando afirmam existir
transformacdes depois dos treinamentos, estdo de acordo com as respostas do Gestor de Recursos
Humanos, pois todos eles responderam que existem impactos e que essas transformacBes causam
melhorias para empresa. Isso confirma o pensamento de Abbad (2000) que diz que quando o
treinamento € aplicado depois de identificado deficiéncias na organizagdo, procurando resolvé-las, é
possivel observar a satisfacdo dos colaboradores, pois estes passam a compreender melhor os

processos ligados a producdo. O grafico abaixo ilustra essas respostas.
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Graéfico 04: Avaliacdo dos impactos ou transformac@es ocorridas depois dos treinamentos.
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Sobre qual era a opinido dos funcionarios sobre as melhorias ocorridas no setor de producao
apos os treinamentos, observa-se que todos os colaboradores concordam que existem beneficios,
ocorrem transformagfes positivas depois de terem participado dos programas de treinamentos
existentes na empresa, sendo que existe um indice elevado de respostas que afirmam existir étimas
melhorias (70%) no setor de producéo apds a aplicagcdo dos treinamentos, enquanto que o segundo
maior percentual das respostas para esta pergunta (30%), consideram essas melhorias como boas.
Compreende-se neste caso que o treinamento é capaz de provocar transformagdes no setor produtivo
da empresa e que tanto na visdo dos colaboradores quanto do gestor, o treinamento é capaz de causar
melhorias significativas no setor de producéo da empresa, pois todos eles estdo inseridos no processo
produtivo e sdo os agentes ativos na producéo da organizacéo.

Para Meneses (2002) a eficiéncia do treinamento esta relacionada com a melhora significativa
da organizacdo, desde que seja implantado no programa de treinamento tudo aquilo que foi planejado
para corrigir falhas, sendo possivel ainda conferir resultados para observar acertos e caso erros ainda
permanegam, novos treinamentos acontecam, com realizagdo de feedbacks para desfrutar melhorias. O

grafico abaixo ilustra essas respostas.
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Gréfico 05: Melhorias no setor de producdo apos 0s treinamentos.
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Os funcionérios ainda foram questionados sobre quais sdo 0s impactos observados no setor de
producéo apos a aplicacdo dos treinamentos. Nesta questéo, os colaboradores poderiam assinalar mais
de uma opcdo que estavam disponiveis e ainda poderiam comentar outros impactos que ndo estavam
nas alternativas. Todos os funcionarios responderam a opcéo de que esses impactos estéo relacionados
com a diminuicdo de erros/falhas no processo produtivo, confirmando mais uma vez a opinido dos
colaboradores com as do gestor, quando os mesmos confirmam que essas transformacdes estdo
relacionadas & diminuicdo de atividades falhas que prejudicam a producao da organizac¢éo. A opgéo de
aumento da qualidade dos produtos ficou em segundo lugar, com 53%.

Em terceiro lugar, com 30%, a opcdo de que existem impactos apds a aplicacdo dos
treinamentos no aumento da produgdo. Com relacdo ao indice maximo obtido na pesquisa relacionado
a diminuicdo de erros/falhas no processo produtivo, esse resultado esta de acordo com a concepcao de
Sallorenzo (2000), que diz que os treinamentos propiciam o amadurecimento dos colaboradores, pois
logo estes passam a estarem mais confiantes no setor de producdo da organizacdo. Lacombe (2005)
também completa dizendo que é no treinamento que as pessoas se preparam para desempenhar as suas

atividades dentro da empresa. O grafico abaixo ilustra essas respostas.
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Graéfico 06: Impactos observados no setor de producdo apds a aplicacdo dos treinamentos.
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

E possivel observar com esses resultados obtidos na pesquisa, que o treinamento é um meio
pelo qual torna as pessoas aptas a desenvolverem seus papé€is dentro da empresa, qualificando as
mesmas e aperfeicoando o processo produtivo da empresa. Lerner (2002) comenta que € no
treinamento que as organizagdes encontram auxilio para melhorarem as suas atividades, qualificando

0s seus profissionais para desempenharem com éxito a ocupagéo dentro da empresa.

Consideragdes Finais

Os resultados da pesquisa se mostraram satisfatorios, pois o objetivo deste estudo foi
alcancado, que foi de analisar os impactos que o treinamento proporciona para a empresa bem como a
sua importancia para melhorar os processos, destacando a sua importancia e a sua funcéo no setor de
producdo da empresa. Foi possivel definir o treinamento, mostrando a sua importancia, as fases de
implantacédo, o planejamento, execucéo, avaliagdo e observar a eficiéncia quando o mesmo é aplicado
corretamente, sendo possivel ainda identificar as transformagdes ocorridas apds a aplicacdo dos
treinamentos na empresa pesquisada, pois tanto o Gestor de Recursos Humanos quanto 0s proprios
colaboradores da empresa, relataram impactos positivos que beneficiaram o setor de produgdo da
empresa. O treinamento de pessoal nas organizagfes € importante por auxiliar 0s empresarios a
atingirem seus objetivos organizacionais em um processo de melhoramento continuo.

A pesquisa conseguiu mostrar ainda que quando o treinamento é bem planejado, existindo
assim uma adequacdo dos seus métodos, é possivel observar um alto indice de aceitacdo por parte dos
funcionarios, sendo que estes se sentem mais preparados para desempenharem suas fungdes dentro da

empresa, diminuindo a ocorréncia de erros/falhas no processo de producéo, que sdo acompanhados por

253 Id on Line Rev. Psic. V.10, N. 30. Supl. 1. Julho/2016 - ISSN 1981-1179
Edicéo eletronica em http://idonline.emnuvens.com.br/id



QJ

Id on Line Revista Multidisciplinar e de Psicologia

Id on Line Multidisciplinary and Psychology Journal
indicadores de qualidade na empresa. Verifica-se que a aplicacdo do treinamento € importante para o
gestor e colaboradores.

E importante que pesquisas cientificas estejam sempre acompanhando essas transformacdes
causadas pelos treinamentos nas empresas, pois novos métodos estdo sempre surgindo e empresas
buscam inovacdo na forma de repassar novos conhecimentos. Acompanhar esse fenbmeno é
importante para o avanco do conhecimento cientifico na &rea de Recursos Humanos.

Funcionéarios precisam ser fortalecidos para satisfazer os clientes, melhorando a produtividade
da empresa. O treinamento sendo, portanto indispensavel para um desenvolvimento por exceléncia.
Investir no trabalhador se torna uma necessidade para sua permanéncia no mercado e para fidelidade
de seus clientes. Por esta razdo as empresas devem privilegiar o investimento em recursos humanos,

pois com treinamento, a empresa e 0s empregados estardo caminhando para o sucesso.
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