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RESUMO

O tema do presente trabalho monografico se resume em treinamento de funcionarios
e com o intuito de verificar os reflexos do treinamento sobre os funcionarios, buscou-
se respostas para a seguinte problematica: Quais sdo os principais reflexos do
treinamento de funcionérios sobre a produtividade no trabalho? O objetivo geral
caracterizou-se por comparar a produtividade dos funcionarios no trabalho, antes e
depois do treinamento, ou seja, levantar e discutir quais sédo os principais reflexos do
treinamento de funcionarios sobre a produtividade no trabalho. E os objetivos
especificos foram delimitados em levantar um referencial teérico sobre assuntos
relacionados ao tema abordado; verificar e analisar, através de observacao direta,
quais mudancas o treinamento provoca nos funcionarios no que diz respeito a
realizacdo das tarefas. Foram realizadas neste estudo pesquisas bibliograficas e
uma observagao direta, feita na referida empresa. Este estudo justificou-se no
momento em que o tema abordado é um assunto que esta em constante debate no
meio empresarial e 0s estudos realizados ndo esgotam 0 assunto em pauta.
Contribui com a empresa, uma vez que levantados e discutidos os principais reflexos
do treinamento de funcionarios sobre a produtividade do trabalho, a empresa podera
investir mais em treinamentos. Entende-se, apdés comparar a produtividade no
trabalho dos funcionarios antes e apds receberem treinamento, que os reflexos do
treinamento no trabalho s&o inumeros, e tal treinamento proporciona eficiéncia dos
servicos, eficacia dos resultados, criatividade e inovacao, reducdes do excesso de
erros e desperdicio de materiais usados na execucao das tarefas, enfim, ressaltam
inUmeras vantagens para os funcionarios e para as empresas.

Palavras Chave: Produtividade no Trabalho. Treinamento de Funcionarios



ABSTRACT

The theme of this monograph is summarized in staff training and in order to check
the consequences of training on staff, we sought answers to the following issues:
What are the main reflections of employee training on productivity at work? The
overall objective was characterized by comparing the productivity of employees at
work, before and after training, or raise and discuss what are the main reflections of
employee training on productivity at work. And the specific objectives were defined in
a theoretical stand on issues related to the topic addressed, verify and analyze,
through direct observation, which causes changes in staff training regarding the
implementation of tasks. In this study were conducted literature searches and direct
observation, made by that company. This study was justified at the time that the
issue addressed is a matter that is in constant debate in the business and the studies
do not exhaust the subject at hand. Contributes to the company, once raised and
discussed the main reflections of employee training on labor productivity, the
company may invest more in training. It is understood, after comparing the work
productivity of employees before and after training, the reflections of training at work
are numerous, and provides such training service efficiency, effectiveness of results,
creativity and innovation, reductions in errors and excess waste of materials used in
performing the tasks, finally, point out many advantages for employees and

companies.

Keywords: Productivity at Work. Employee Training
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INTRODUCAO

Atualmente testemunhamos uma incrivel rapidez na evolucédo dos ramos do
conhecimento humano e esta rapidez € representada principalmente pelos continuos
aperfeicoamentos e inovagdes cientificas, tecnoldgicas e humanas. Inseridas nesse
entremeado de realidades técnicas, econdmicas e sociais em constantes mudancgas,
encontram-se as pessoas, através das quais as coisas acontecem. E a sinergia que
sustenta a realizacdo profissional das pessoas € fator essencial de sobrevivéncia
para as empresas, assim sendo, torna-se fundamental o treinamento de

funcionarios, a fim de melhorar a produtividade do trabalho.

Com o intuito de verificar os reflexos do treinamento sobre os funcionarios,
buscam-se respostas para a seguinte problemética: Quais sdo os principais reflexos
do treinamento de funcionéarios sobre a produtividade no trabalho?

Sabe-se que atualmente as exigéncias do mercado aumentam de forma
extraordinéria, vez que os clientes estdo cada vez mais seletivos e cobram produtos
e servicos de primeira qualidade. Diante deste cenério, sabe-se que os principais
reflexos do treinamento de funcionérios sobre a produtividade no trabalho séo dentre
muitos, 0 aumento da criatividade dos colaboradores; melhor qualidade do trabalho;
rapido aprendizado, eficiéncia e eficacia na realizacdo das tarefas, supervisao
reduzida, acidentes reduzidos. Portanto, através deste estudo, pretende-se levantar
na empresa foco deste estudo, se o treinamento oferecido aos funcionarios

realmente provoca tais reflexos sobre a produtividade no trabalho.

E através do objetivo geral que se tém uma visdo dos procedimentos a
serem executados e a intencdo pela qual a pesquisa sera realizada. Portanto o
objetivo geral caracteriza-se por comparar a produtividade dos funcionarios no
trabalho, antes e depois do treinamento, ou seja, levantar e discutir quais sdo os
principais reflexos do treinamento de funcionarios sobre a produtividade no trabalho.
E os objetivos especificos foram delimitados em levantar um referencial teorico
sobre assuntos relacionados ao tema abordado; verificar e analisar, através de
observacéo direta, quais mudancgas o treinamento provoca nos funcionarios no que

diz respeito a realizagéo das tarefas.
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Este estudo justifica-se no momento em que o tema abordado é um assunto
que esta em constante debate no meio empresarial e os estudos realizados néo
esgotam o assunto em pauta. Contribui com a empresa, uma vez que levantados e
discutidos os principais reflexos do treinamento de funcionarios sobre a
produtividade do trabalho, a empresa podera investir mais em treinamentos e assim,
atender as necessidades e aos desejos dos seus clientes internos e externos de
forma mais eficiente, o que acarretara em um aumento da vantagem competitiva no

mercado que atua, resultando em uma lucratividade maior para a empresa.

Para a ciéncia da Administracao, este estudo propora novas informac¢ées no
gue diz respeito ao treinamento de funcionarios, constituindo-se assim, em um novo
recurso didatico e enriquece o conhecimento académico uma vez que a busca de
conhecimentos permite compreender a administragdo de pessoas como uma

ferramenta de desenvolvimento de pessoas e valorizagdo do ser humano.

Este trabalho divide-se em alguns capitulos, sendo que no capitulo 2
descreve-se brevemente a empresa-objeto; no capitulo 3 descreve-se o Referencial
tedrico, onde se apresentam as fundamentacdes que embasaram as discussfes do
estudo; o capitulo 4 é a Metodologia, onde sédo apresentados os métodos utilizados;
o capitulo 5 demonstra 0os Resultados e a Discusséo dos estudos; em seguida tém-
se as Consideracfes Finais a partir da analise da pesquisa frente aos objetivos
propostos; finalmente apresentam-se as Referéncias Bibliograficas, onde foram
pesquisadas as teorias, com o intuito de realizar este trabalho monografico.
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2 ENTIDADE ENVOLVIDA

O presente projeto foi realizado por meio de um estudo de caso em uma
pequena empresa sediada na cidade de Ituiutaba-MG, que atua no ramo de
materiais de construcdo. Os produtos oferecidos pela empresa aos clientes
constituem um leque de variedades, dentre elas, pisos, tintas, cimento, areia, cal,

duchas, pias, torneiras e varios outros, enfim, da base ao acabamento.

Trata-se de uma empresa familiar que atua no mercado ha seis anos. No
inicio de suas atividades era uma empresa que vendia apenas 0s materiais mais
utilizados na construcdo civil, apés um ano no mercado, o proprietario sentiu
necessidade de uma reestruturacdo, haja vista que os clientes estavam aumentando
e tornando-se cada vez mais exigentes e o mercado oferecia condi¢des para o

crescimento da empresa.

Sua estrutura é composta pelos setores administrativos, vendas, distribuicao
fisica, armazenagem, cobranca e financeiro. Atualmente a empresa conta com onze
colaboradores, incluindo o proprietario, que atua em todos os setores da empresa, e
procura atender a clientela com eficiéncia e qualidade, buscando inovacdo para

acompanhar as novidades mercadoldgicas e estar sempre crescendo no mercado.

Tem-se observado que a empresa precisa treinar seus funcionarios, uma vez
que estes se mostram pouco preparados para atender com eficiéncia as exigéncias
do trabalho e a demanda da clientela. Portanto, busca-se através deste estudo
levantar e discutir os principais reflexos do treinamento de funcionarios sobre a

produtividade do trabalho.
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3 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico orienta a organizacdo de todo trabalho de pesquisa,
visto que ele serve de apoio para a discussdo e solucdo de problemas. A
fundamentacdo tedrica do trabalho de pesquisa tem a finalidade de nortear o
entendimento sobre o tema abordado, apresentando fontes de pesquisas ja
realizadas sobre o mesmo, ou altamente correlatas, sendo a hora do levantamento

das publicacGes existentes.

Diante do contexto ressalta-se a importancia do Referencial Tedrico para a
realizacdo de um trabalho monogréfico. Este capitulo aborda temas sobre gestéo de
pessoas; treinamento de funcionarios e a produtividade no trabalho; processo de
treinamento e suas etapas, sendo estes fundamentais para chegar as conclusdes

alcancadas.

3.1 Gestao de Pessoas

Gestdo de Pessoas tem a importante funcdo de formar e consolidar

funcionarios produtivos e comprometidos com as metas da empresa.

Muitas sdo as titulacbes dadas pelas empresas a funcdo empresarial
responsavel pela geréncia das pessoas que nelas trabalham: Administracdo de
Recursos Humanos, Gestdo de pessoas, Gestdo do capital humano, Gestdo de
talentos. (COUTINHO, 2004).

A principal tarefa de RH é para Fischer (2002, p. 31): “desenvolver e
estimular as competéncias humanas necessarias para que as competéncias
organizacionais da empresa se viabilizem”.

Sobre gestdo de pessoas Gutierrez (1995, p.72-82) afirma que: “as
empresas devem adotar os sistemas de gestao de recursos humanos de acordo com
as suas realidades, orientando todos os recursos disponiveis para o alcance dos

objetivos”.
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De acordo com Fleury (2002, p. 12), “Entende-se por modelo de gestao de
pessoas a maneira pela qual uma empresa se organiza para gerenciar e orientar o

comportamento humano no trabalho”.

Percebe-se, a partir das citagdes acima, que independente das titulagdes
recebidas, a gestdo de pessoas tem a tarefa de gerenciar pessoas, de maneira que

estas colaborem com os objetivos organizacionais.

De acordo com Chiavenato (1999, p. 05):

Sem organizacBes e sem pessoas certamente ndo haveria a Gestdo de
Pessoas. Termos como empregabilidade e empresabilidade s&o usados
para mostrar, de um lado, a capacidade das pessoas de conquistar e
manter seus empregos e, de outro, a capacidade das empresas para
desenvolver e utilizar as habilidades intelectuais e competitivas de seus
membros.

E muito importante que os individuos tenham consciéncia do valor de sua
colaboracdo para que as empresas alcancem seus objetivos (lucro, eficiéncia e
eficacia, produtividade, reducao de custos e outros), comprometendo-se entdo com
seu trabalho, ndo deixando de atingir seus objetivos individuais, para que tanto a

empresa quanto os funcionarios saiam ganhando.

As pessoas podem ser vistas como parceiros das organizacdes e assim, sdo
fornecedores de conhecimentos, habilidades capacidades e, sobretudo, o mais
importante aporte para as organizacdes — a inteligéncia, que proporciona decisbes
racionais e imprime o significado e rumo aos objetivos globais. Portanto, as pessoas
constituem o capital intelectual da organizacdo. As organizagcbes bem-sucedidas
sabem disso e tratam seus funcionarios como parceiros do negécio e nao

simplesmente como empregados contratados. (CHIAVENATO 1999)

Gestdo de Pessoas € uma area muito complexa e conta com algumas
atividades muito importantes, uma delas é o Treinamento de Funcionarios e a
Produtividade do Trabalho, proximo assunto a ser abordado, uma vez que se
pretende verificar quais sado os principais reflexos do treinamento de funcionarios

sobre a produtividade no trabalho.
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3.2 Treinamento

O treinamento vai muito além da simples realizacdo de cursos que
transmitem novas informacdes. Treinar, portanto, significa atingir o nivel de
desempenho desejado pela empresa, através do desenvolvimento continuo dos

funcionarios que nela trabalham.

O conceito de treinamento apresenta diversos significados e o autor

chiavenato (1999) apresenta abaixo, trés significados, sao eles:

Treinamento é o processo de desenvolver qualidades nos recursos humanos
para habilita-los a serem mais produtivos e contribuir melhor para o alcance dos
objetivos organizacionais. O propédsito do treinamento € aumentar a produtividade
dos individuos em seus cargos, influenciando seus comportamentos. (CHIAVENATO
1999, p. 295).

Ainda Chiavenato (1999, p. 295) diz que: “treinamento é o processo
educacional de curto prazo aplicado de maneira sisteméatica e organizada, através
do qual as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e habilidades em funcéo de

objetivos definidos”.

Treinamento é o processo de ensinar aos novos empregados as habilidades
basicas que eles necessitam para desempenhar seus cargos. (CHIAVENATO 1999,
p. 295).

Ainda afirma Chiavenato (1998) que o treinamento é um processo de
enriqguecimento de habilidades motoras, cognitivas e interpessoais, com vistas a
maximizar o nivel de proficiéncia dessas habilidades sobre uma tarefa especifica ou

um grupo de tarefas.

Entende-se que treinamento € uma maneira de agregar valor tanto aos
funcionarios, quanto as organizagfes e clientes, enriguecendo, assim, o patrimonio

humano da empresa.
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De acordo com Carvalho (1993), os principais objetivos do treinamento sao:

- Preparar os funcionarios para a execucao imediata das diversas tarefas
caracteristicas da organizacdo, por meio da transmissdo de informacdes e do
desenvolvimento de habilidades.

- Dar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo somente
em Sseus cargos atuais, mas também para outras funcdes para as quais o funcionario
pode ser requisitado.

- Mudar as atitudes dos individuos, com o objetivo de criar um clima
satisfatorio entre funcionarios, aumentando sua motivacdo e tornando-os mais
receptivos a supervisao e geréncia.

Para a maioria das empresas, o treinamento nao significa despesas, mas um
precioso investimento. Assim sendo, treinar funcionarios é essencial para 0 sucesso

das organizagoes.

Ainda para Carvalho (1993), um treinamento eficiente e eficaz proporciona

algumas vantagens, como por exemplo:

- Definicdo das caracteristicas dos funcionérios;

- Racionalizacdo da metodologia de formacdo e aperfeicoamento dos

funcionéarios;

- Melhoria dos padrées profissionais dos funcionarios treinados;

- Maximizacao do aproveitamento das aptidées dos funcionarios;

- Estabilidade empregaticia;

- Fortalecimento da autoconfianca e do espirito de trabalho em equipe dos

funcionarios;
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- Aumento da qualidade dos produtos e servigcos produzidos;

- Maiores possibilidades de ampliacdo ou transformacéo dos programas de

trabalho;

- Aumento do numero de cargos de geréncia e supervisdo a disposicéo

dentro da propria organizacao;

- Reducéo dos custos pela queda de retrabalho;

- Melhoria nas condicbes de competitividade, dada a capacidade de oferecer

produtos e servicos com um grau mais elevado de qualidade;

- Elevacdo do nivel de seguranca econdmica, em virtude de maior

estabilidade empregaticia;

- Queda acentuada nos acidentes de trabalho.

Percebe-se, portanto, que sdo inUmeras as vantagens dos treinamentos,
tanto para os funcionarios quanto para as organizacfes. Pois ele produz uma
mudanca relativamente permanente nos funcionarios e melhora sua capacidade de

desempenhar um determinado cargo.

O treinamento é capaz de envolver mudancas de habilidades,
conhecimentos, atitudes e comportamentos, interfere também no trabalho dos
funcionarios, naquilo que eles conhecem e nas suas atitudes perante o seu trabalho

e em suas intera¢cdes com 0s colegas e supervisores.

O treinamento para ser eficiente e eficaz deve adotar alguns critérios, a
comecgar pela real necessidade da empresa. Deve também diagnosticar as
necessidades de treinamento; aplicar métodos de levantamento de tais
necessidades; desenhar e conduzir o programa de treinamento e avaliar o programa

de treinamento. Tudo isso sera relatado a seguir.
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3. 2.1 Processo de Treinamento

As empresas devem ampliar seus investimentos no treinamento de seus
profissionais, pois estes quando bem qualificados e motivados para o trabalho,

evitam uma série de problemas ao realizar suas tarefas.

Sobre treinamento o autor Chiavenato (1999, p. 297) cita que:

O treinamento € um processo ciclico e continuo composto de quatro etapas:
1- Diagnéstico: é o levantamento das necessidades de treinamento a serem
satisfeitas. Essas necessidades podem ser passadas, presentes ou futuras.
2- Desenho: é a elaborac¢@o do programa de treinamento para atender as
necessidades diagnosticadas. 3- Implementacgéo: é a aplicacdo e condugéo
do programa de treinamento. 4- Avaliacéo: é a verificagdo dos resultados do
treinamento.

Todas as etapas do processo de treinamento constituem-se em importantes
e diferentes papéis para que se consiga 0 objetivo final do treinamento, que é
capacitar o funcionario para desenvolver com eficiéncia e eficacia suas fun¢des, nao

devendo o treinamento ser confundido com simples realizacdo de cursos.

A seguir serdo abordadas com maiores detalhes, as quatro etapas do

Processo de treinamento:

1 - Diagnostico das Necessidades de Treinamento

Sobre o diagnéstico das necessidades de treinamento o autor Chiavenato
(1999, p. 299) cita que:

A primeira etapa do treinamento € o levantamento das necessidades de
treinamento que a organizacdo apresenta. Essas necessidades nem sempre
sdo muito claras e precisam ser diagnosticadas a partir de certos
levantamentos e pesquisas internas capazes de localiza-las descobri-las.
Necessidades de treinamento sao as caréncias de preparo profissional das
pessoas, ou seja, a diferenca entre 0 que uma pessoa deveria saber e fazer
e aquilo que ela realmente sabe e faz. Significam um descompasso entre o
gue deveria ser e o que realmente é.

Essa primeira etapa do processo de treinamento € muito importante, pois é

atraves dela que se sabe se € necessario ou nao implementar o treinamento para 0s
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funcionarios da empresa, sendo necessario identificar precisamente o problema,

para que o treinamento seja direcionado, a fim de solucionar o problema enfrentado.

1 A - Métodos de Levantamento de Necessidades de Treinamento

De acordo com Chiavenato (1999, p. 300):

Existem varios métodos para determinar que habilidades devem ser
focalizadas para estabelecer a estratégia de treinamento. Um dos métodos
€ avaliar o processo produtivo dentro da organizacéo, localizando fatores
como produtos rejeitados, barreiras, pontos fracos relacionados com o
desempenho de pessoas, custos laborais elevados etc.

7

Para que seja determinado um método de treinamento € necessario
identificar quais sdo os problemas que estdo afetando o resultado final esperado

para o desempenho das fun¢des dos funcionarios.

E para tanto se deve observar o comportamento dos funcionarios, a maneira
como estdo sendo desenvolvidas suas atividades, como produtividade, tempo gasto

desperdicio de materiais usados e outros.

De acordo com Chiavenato (1999, p. 301) pode ser feito em trés niveis de

andlise, que so:

Andlise organizacional: Que ocorre verificando todos os procedimentos da
empresa, inclusive, missao, visao, cultura;

Andlise dos recursos humanos: Deve ser verificado o perfil das pessoas
envolvidas com as atividades da empresa, seus comportamentos, atitudes,
habilidades;

Andlise da estrutura dos cargos: Definir os requisitos dos cargos oferecidos
e concilia-los as habilidades, conhecimentos e competéncias dos
funcionérios, ou seja, verificar se o funcionario tem condigbes para assumir
tal cargo;

Andlise do treinamento: O programa de treinamento tem um objetivo
especifico que devera ser alcancado, e é verificando as mudancas ocorridas
apos o treinamento que sabera se foi eficiente e eficaz.

Tao importante quanto o diagnostico das necessidades de treinamento e dos
métodos de levantamento de necessidades de treinamento, é o desenho do
programa de treinamento, a préoxima etapa do programa de treinamento, assunto

que se segue.
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2 - Desenho do Programa de Treinamento

Segundo Chiavenato (1999, p. 302):

O desenho do programa de treinamento é a segunda etapa do processo.
Refere-se ao planejamento das ag¢des de treinamento. Desde que as
necessidades de treinamento foram diagnosticadas e localizadas, torna-se
necessario reunir o atendimento a essas necessidades em um programa
integrado e coeso.

Essa etapa é também fundamental para se atingir os objetivos do
treinamento, devendo ser cuidadosamente observada as deficiéncias dos

funcionarios, associando-as com as necessidades estratégicas das empresas.

Ainda Chiavenato (1999, p. 302) cita que: “Programar o treinamento significa
definir seis ingredientes basicos: quem deve ser treinado, como deve ser treinado,

em que, por quem, onde e quando, a fim de atingir os objetivos do treinamento”.

O treinamento ndo € apenas repassar alguns conhecimentos ou simples
cursos de aperfeicoamento, é algo muito mais sério e complexo, e estar atento aos
ingredientes basicos € fundamental para que tanto as organizagbes quanto 0s

funcionarios, possam atingir seus objetivos.

3 - Conducéo do Programa de Treinamento

Esta é a terceira etapa do processo de treinamento, onde sdo citadas
algumas técnicas de treinamento para que os funcionarios desenvolvam suas
habilidades para exercerem suas funcdes. Chiavenato (1999, p. 304) diz que as
duas principais técnicas para transmitir e disseminar as informacdes sao: “leituras e
instrugéo programada. E as técnicas para desenvolver habilidades em programas de
treinamento sdo dividas em duas categorias: treinamento no cargo e técnicas de

classe”.

Apesar de a algumas empresas acharem que o treinamento tem um custo
alto e que ndo compensa gastar com seus funcionarios, a maioria sabe o quanto é

importante e necessario investir tempo e dinheiro para se desenvolver um programa
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que seja realmente completo e eficiente, contendo os parametros necessarios para

avaliar seu progresso do inicio ao fim.

4 - Avaliacbes do Programa de Treinamento

Esta etapa é fundamental para se avaliar se o0 treinamento realmente
atendeu as necessidades tanto das empresas quanto dos funcionarios. Uma vez
alcancado os objetivos este foi eficiente e eficaz, e com certeza contribuira para o

sucesso da organizagao.

Chiavenato (1999, p. 307) define alguns dados podem servir como

elementos de avaliacéo dos resultados do treinamento:

1- Dados concretos: economias de custo; melhoria da qualidade; economia
de tempo; satisfacdo dos funcionarios.

2- Medidas de resultados: clientes atendidos; tarefas completadas;
produtividade; processos completados; dinheiro aplicado.

3- Exemplos de economia de custo: custos variaveis; custos fixos; projetos
de reducéo de custos; custos operacionais; custos administrativos.

4- Exemplos de dados sobre melhoria da qualidade: indices de erros e
refugos; volumes de retrabalho; porcentagem de tarefas bem-sucedidas;
variancia ao redor de padrbes organizacionais preestabelecidos.

5- Possibilidades de economia de tempo: tempo para completar um projeto;
tempo de processamento; tempo de supervisdo; tempo de equilibrio para
novos funcionérios; tempo de treinamento; eficiéncia; dias de tempo
perdido.

Sao varios 0s elementos que podem servir de avaliacdo dos resultados, e
todos eles deixam claro que se o objetivo do treinamento for alcancado, também os

objetivos organizacionais serao.

3. 2. 2 Treinamento de Funcionéarios e a Produtividade no Trabalho

Nos ultimos anos, muitas empresas comegaram a se preocupar com seu
capital intelectual. Nem todas, porém, as mais bem sucedidas e competitivas no
mercado, sendo que o diferencial € que estas costumam ter um conjunto de valores
amplamente compartilhados por todos os funcionarios e adotam praticas de gestao

ancoradas neles.
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Para Ferreira (1986, p. 114). “E incontestavel a afirmativa de que o
treinamento sistematico, incorporado as técnicas administrativas, compensa
plenamente todos os esforcos e remunera, acima de qualquer expectativa, todos 0s

investimentos que nele se fizerem”.

Com certeza treinamento de funcionarios € assunto de interesse das
organizacdes, pois estas sabem que seus maiores valores estdo contidos neles, e
investir tempo e dinheiro para desenvolver um programa de treinamento completo e

eficiente dara a elas retorno liquido e certo.

De acordo com Ferreira (1986, p. 114):

Um programa racional de treinamento, destinado a preparar os empregados
para o bom desempenho de suas fungBes, e manté-los sempre em
condicdes de executa-las bem, é talvez uma das atividades de maior
importancia, dentre quantas devem compor a politica de pessoal de
qualquer empresa.

As empresas estdo conscientes de que precisam desenvolver altos niveis de
competitividade para se manter no mercado, pois sabem que se ndo exercerem suas

atividades com eficiéncia, eficacia e qualidade, serdo banidas do mercado.

O autor Flippo (1980, p. 246) aponta e ressalta a importancia do treinamento

para qualquer tipo de organizacao, onde os principais valores sao:

o Produtividade do trabalho aumentada - O treinamento torna o
funcionario mais apto a desenvolver seu trabalho, resultando em uma
melhor qualidade;

. Moral elevado — Quando o funcionario se sente mais seguro para
exercer suas funcBes, certo de que sera util e eficiente, torna-se mais
colaborativo e isso estimula seu ego;

. Supervisdo reduzida — Se o empregado for treinado adequadamente
ndo sera necessario ser supervisionado o tempo todo, oferecendo assim,
mais liberdade tanto para o supervisor quanto para o supervisionado, e isso,
de certa forma, os tornam mais produtivos;

. Acidentes reduzidos — Se bem treinados, os funcionarios cometerdo
menos erros e com certeza evitardo possiveis acidentes provocados por
falta de habilidade no desempenho de suas funcdes;

. Aumento na estabilidade e flexibilidade da organizacdo — Se a
empresa manter um pessoal treinado com habilidades miltiplas, néo
encontrard problemas em casos de afastamento de funcionarios,
demissdes, e outros.
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Ainda sobre treinamento Flippo (1980, p. 248), cita que:

Apesar de o treinamento ser desejavel em teoria, nas organizacdes
empresariais as vantagens do programa de treinamento precisam ser
provadas pela evidéncia. A posicdo do programa de treinamento sera
grandemente amparada se apoiar em provas quantitativas de seu valor para
a organizacdo. A administracdo de pessoal deve partir de argumentos
baseados na fé e na légica para aqueles que se baseiam na evidéncia
concreta. Portanto seria bom ter um quadro da situacdo antes e depois do
treinamento.

Com certeza, o treinamento dispensado aos funcionérios deve ser avaliado,
uma vez que o objetivo do treinamento € prepara-los para o bom desempenho de
suas funcdes, o que acarretara em uma melhor produtividade do trabalho e se apos
0 treinamento persistirem oS mesmos erros de antes, alguma coisa saiu errada,
devendo, portanto, a empresa reavaliar seus métodos de treinamento e também as

atitudes do funcionario para com a empresa.

Segundo Aquino (1980, p. 173):

O treinamento visa fornecer ao empregado melhores conhecimentos,
habilidades e atitudes, para que nédo se dissocie das inova¢cdes em relagéo
a seu campo de atividade e das profundas muta¢des do mundo que o cerca.
Por ocasiéo da admisséo, o individuo apresentou ao setor de Sele¢éo uma
cota de conhecimento, de habilidades, de atitudes e de padrdes de conduta
para o exercicio das funcgdes.

A produtividade no trabalho sem o devido treinamento pode estar abaixo do
esperado, assim sendo as cobrancas sempre devem estar na medida das condi¢cdes
de trabalho fornecidas e um bom treinamento de funcionarios deve ser o parametro

correto de tal cobranca.

Sem treinamento o funcionario pode ndo atender as expectativas da
empresa e sobre esse assunto Aquino (1980, p. 173) cita que: “Com o passar do
tempo, se ndo for submetido a programas de treinamento, o desnivel entre as
exigéncias do cargo e seu ocupante aumenta, com prejuizos para ele, para a
empresa e para a sociedade, resultando em um processo de obsolescéncia do

funcionario e da organizacao”.


http://www.vagatrabalho.com.br/2010/01/11/treinamento-pode-melhorar-rendimento-e-produtividade-do-funcionario/
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Torna-se necessario e fundamental para o desempenho de fungbes, o
treinamento adequado ao funcionario, vez que, ao longo do tempo estes tenham que
renovar suas habilidades, atitudes e conhecimentos, para entdo, ser eficiente e

eficaz, evitando erros no exercicio de suas funcoes.

A pesquisa bibliogréfica realizada neste capitulo ressalta que o treinamento
de funcionarios traz inUmeras vantagens para a empresa, pois reflete diretamente de

maneira positiva a produtividade no trabalho.

Para dar mais veracidade ao que foi pesquisado, apresentar-se-4 neste
trabalho monografico uma observacdo direta, realizada na empresa foco deste
estudo, a fim de averiguar os reflexos do treinamento sobre a produtividade no
trabalho. A seguir a metodologia indica os caminhos percorridos para a realizagao e
concluséo deste estudo.
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4 METODOLOGIA

A metodologia é extremamente importante na realizacdo de um trabalho,
pois auxilia, através de métodos, técnicas e coleta de dados, um estudo que sera
transformado em informacgdes, ajudando no seu desenvolvimento e conclusédo. Ela
explica qual serd o tipo da pesquisa, qual instrumento serd utilizado, enfim, tudo que

se utilizou na realizacéo da pesquisa.

Segundo Vergara (1998, p. 48) populagdo é “um conjunto de elementos
(empresa, produtos, pessoas, por exemplo), que possuem as caracteristicas que
serdo objetos de estudo”. Assim sendo, a populacdo constitui-se dos dez

funcionéarios da empresa foco deste estudo.

Com vistas a ampliar os conhecimentos acerca dos reflexos do treinamento
de funcionarios sobre a produtividade do trabalho, foi necessario adequar o
problema e os objetivos de estudo ao método mais apropriado e o autor Fachin
(2002) diz que o método significa um plano de acdo, sendo constituido por um
conjunto de etapas ordenadas dispostas. Seguindo essa linha de raciocinio, o autor
Barros & Lehfeld (2002) comentam que nesse momento o pesquisador fara todo o

caminho sistematizado a sequir.

A pesquisa bibliografica é fundamental para o desenvolvimento deste
trabalho, podendo ser utilizada para inUmeras finalidades, como afirma Koche (1997,
p. 122):

Para ampliar o grau de conhecimento em uma determinada 4area,
capacitando o investigador a compreender ou delimitar melhor um
problema de pesquisa; para dominar o conhecimento disponivel e utiliza-lo
como base ou fundamentacdo na construcdo de um modelo teorico
explicativo de um problema, isto €, como instrumento auxiliar para a
construgdo e fundamentacao das hipoteses; para descrever ou sistematizar
o estado da arte, daguele momento, pertinente a um determinado tema ou
problema.

Assim sendo, foram realizadas pesquisas bibliogréaficas referentes a Gestao
de Pessoas; Treinamento; Processo de Treinamento e Treinamento de Funcionarios

e a Produtividade no Trabalho.
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De acordo com o autor Cunha (1982, p.13) a observacéo direta: “Refere-se a
técnica que, a partir de uma observacdo espontanea, sdo extraidas conclusées

utilizando o minimo de controle na obtencédo dos dados observados”.

No periodo de 13 de setembro 2010 até 18 de setembro de 2010, foi feita
uma observacao direta na pequena empresa que atua no ramo de materiais para
construcdo, com o intuito de comparar a produtividade do trabalho dos funcionarios
antes e apos receberem treinamento e assim obter informacfes precisas
relacionadas aos reflexos do treinamento de funcionérios sobre a produtividade do

trabalho.

Torna-se importante ressaltar que neste periodo foi oferecido treinamento
aos funcionarios, mais precisamente, dois dias de treinamento, quais sejam 15 e 16
de setembro de 2010, o que oportunizou uma observacao direta mais precisa, pois
os dias 13 e 14 foram observados funcionarios que ainda ndo haviam recebido
treinamento, e dias 17 e 18, os funcionéarios jA haviam sido treinados. Portanto,
buscam-se verificar com precisdo, os reflexos do treinamento de funcionarios sobre

a produtividade no trabalho.

A observacédo consiste em um método que registra comportamentos, fatos e
acOes que estejam diretamente relacionados com o objetivo da pesquisa, sem que
para isto exista comunicacdo com 0s pesquisados. Assim sendo, este estudo néo

envolvera questionamentos e respostas.

A seguir serdo apresentados os resultados e discussdo dos estudos e

pesquisas.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Torna-se relevante ressaltar que o0s resultados e as discussoes
apresentadas sdo acerca da observacao realizada no periodo de 13 de setembro
2010 até 18 de setembro de 2010, na pequena empresa que atua no ramo de
materiais para construcdo. Houve a oportunidade de verificar com precisdo, 0s
reflexos do treinamento de funcionarios sobre a produtividade do trabalho, antes e

depois do treinamento.

A observacdo pode oferecer dados para uma posterior avaliacdo e €
também o ponto de partida eficiente e fundamental para verificar todo procedimento,
gue neste caso envolve os reflexos do treinamento de funcionarios sobre a

produtividade do trabalho.

Observou-se que os funcionarios antes de receberem treinamento eram
mais inseguros para realizar suas tarefas e encontravam muitas dificuldades para
passar informacfes quantitativas sobre as mercadorias para os clientes, e a venda
se tornava imprecisa, ressaltando assim, falhas na comunicagdo. Os mesmos nao se
mostravam criativos, e apresentavam certa dificuldade de aprendizagem, o que
dificultava a capacidade de gerar resultados efetivos para a empresa. Também,
notou-se que os funcionarios tinham pouca iniciativa de acdo e decisdo e se
mostravam pouco capazes de lidar com situacfes inusitadas. O relacionamento
interpessoal se mostrava prejudicado, vez que se observava falta de trabalho em

equipe.

Apbs o treinamento, observou-se que os funcionarios se tornaram mais
confiantes, com a moral mais elevada e passaram a ter maior e melhor autocontrole
emocional. O treinamento refletiu sobre o relacionamento interpessoal, vez que ha
trabalho em equipe e companheirismo entre os funcionarios, refletiu também sobre o
aumento da capacidade empreendedora dos mesmos. A capacidade de aprender
rapidamente novos conceitos e tecnologias ficou bastante evidente apdés o
treinamento, bem como a capacidade de trabalhar em equipe. A comunicagao
tornou-se mais eficiente, a supervisdo e os acidentes no trabalho foram reduzidos,

resultando assim, em um maior comprometimento com 0s objetivos da empresa.
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Constata-se, portanto, que a produtividade do trabalho foi aumentada, o que
trard inimeros beneficios para a empresa.

Pode-se afirmar que as pessoas tém um papel muito importante e decisivo
dentro das organizacdes e ndo sao vistas como um problema, pelo contréario,
passam a ser a solugédo dos problemas das empresas e o treinamento adequado
proporciona aos funcionarios maiores habilidades e aumenta a produtividade do

trabalho, proporcionando assim, melhores resultados para as empresas.
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CONSIDERACOES FINAIS

Conforme apresentado neste estudo, uma das maneiras sustentaveis de
aumento da produtividade no trabalho € através do treinamento de funcionarios.
Quando o treinamento é bem estruturado torna-se possivel capacitar seus
colaborados, tornando-os aptos para desenvolverem suas atividades operacionais,

otimizando assim, os resultados da empresa.

Conclui-se, apdés comparar a produtividade no trabalho dos funcionérios
antes e apds receberem treinamento, que os reflexos do treinamento no trabalho
sdo inameros, e tal treinamento proporciona eficiéncia dos servigos, eficacia dos
resultados, criatividade e inovacéo, reducdes do excesso de erros e desperdicio de
materiais usados na execucdo das tarefas, enfim, ressaltam inUmeras vantagens

para os funcionarios e para as empresas.

Por fim, torna-se necesséario que figue bem claro para a empresa, a
importancia do treinamento de funcionérios, visto que este treinamento é
fundamental para sua sobrevivéncia no mercado, uma vez que este tem ligacao

direta com a lucratividade da empresa, sendo, portanto, essencial para seu sucesso.

Foi recomendado a empresa estudada, que ndo deixe de oferecer
treinamento aos seus funcionarios, oferecendo a eles cursos de capacitacdo
continua. A capacitacao prepara os colaboradores para serem eficientes e eficazes
guanto a realizacdo de suas tarefas, que consequentemente satisfara os clientes,
tornando-os fiéis, e assim a empresa aumentara seus lucros e ganhara vantagem

competitiva.

Foi sugerido, também, que sejam feitos outros estudos na empresa, para
avaliar em maior profundidade os demais problemas, ndo s6é os problemas
relacionados aos recursos humanos, mas também todos o0s outros setores, pois para
gque uma empresa consiga efetividade e longevidade, € necessario que todos o0s

setores alcancem seus objetivos.
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