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RESUMO

O presente trabalho demonstra a importancia do treinamento e desenvolvimento nas
empresas para os funcionarios. Tem como objetivo analisar o sistema e 0 processo
de treinamento de pessoal, que existe na Nara Veiculos - concessionaria da marca
Mitsubishi. Uma vez constatado a importancia do treinamento como sendo peca
fundamental para o desenvolvimento do empregado, principalmente para os recém
contratados, é importante destacar que a empresa esta ciente, quanto ao objetivo
deste programa, embora tenha sido constatado que o mesmo precisa ser
reestruturado quanto ao seu conteudo, ser disciplinado quanto a sua implementacéo
e assiduidade. Uma vez implementado o programa, certamente, a empresa tera
ganho de produtividade, além de manter um quadro de pessoal altamente motivado.
Portanto, afirma-se que o treinamento € extremamente importante, pois € um
procedimento que ajuda a ambientagdo, orienta o funcionario nos processos de suas
atividades, tornando desta forma, parte de um processo de educacgéo e formacgao do
individuo como profissional e parte integrante da organizacao. Neste trabalho foram
feitas pesquisas bibliograficas, coleta de dados e entrevistas para chegar a
conclusédo do estudo de caso apresentado.

Palavras-Chave: Produtividade, Desempenho, Aptiddes, Treinamento, Motivacéo
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1 INTRODUCAO

Cada vez maior é o numero de organizacfes e individuos que buscam o
aprimoramento pessoal, profissional e institucional. E imperativo esta busca por
instrumentos, ferramentas e técnicas para um melhor posicionamento, e mesmo,
uma melhor atuacéo junto a um mercado cada vez mais competitivo.

Portanto, € necessaria a consciéncia empresarial para desenvolvimento de
treinamentos que comecem com a integracdo dos novos funcionarios, passando
pela analise de necessidades dos demais, aplicando treinamentos especificos para
todas as fungbes, buscando, desta forma, um quadro altamente qualificado e o
consequente aumento de produtividade.

Para tanto, este estudo focou o Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal,
especificamente da Nara Veiculos, concessionaria autorizada da marca Mitsubishi.

Na intencdo de se abordar o tema objeto deste estudo, isto é, uma pesquisa
sobre Treinamento e Desenvolvimento, € necessario primeiro falar sobre a
socializacdo do empregado — e ai inclui-se um processo que visa a rapida adaptacéo
do mesmo — bem como mostrar com clareza suas responsabilidades no trabalho.
Na verdade, este processo vai além de simples orientacdes, pois contempla também
a necessidade de torna-lo plenamente produtivo o mais rapido possivel.

Um programa de acompanhamento bem elaborado e consistente faz parte do
periodo de socializacdo do empregado, pois € neste momento que ele recebe as
primeiras orientacbes sobre suas atividades e o funcionamento da organizacédo, e
justamente quando ele esta tomado de grande ansiedade.

Um fator que contribui para a evidéncia deste problema é a falta de
identificagdo, sendo com o trabalho em si, com certeza com o novo supervisor,
novos colegas, novo ambiente, e um novo conjunto de normas e regulamentos a
serem seguidos. Neste momento pode ocorrer um sentimento de soliddo e
isolamento, podendo ainda criar em alguns casos, um elevado grau de estresse.

Portanto, é fundamental o acompanhamento de uma lideranca da
organizacgao, pois este estado de ansiedade do empregado provoca pelo menos
duas implicacdes. Primeiro o funcionario precisa de atencdo especial para ficar a
vontade, e assimilar as orientagdes. Segundo, essa tensdo pode ser positiva, visto
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gue muitas vezes atua como motivacao no aprendizado das normas e regulamentos,
e de maneira mais rapida.

Passado este periodo que também compreende o aprendizado sobre a
cultura da empresa, 0 empregado estd apto para o desenvolvimento pleno de suas
atividades, quando comeca o processo de treinamento e desenvolvimento.

Busca-se com o treinamento, o aperfeicoamento das habilidades e
conhecimentos do empregado, para o atendimento das necessidades requeridas
pela funcdo. Uma vez identificado as habilidades e conhecimentos necessarios para
exercicio de uma funcao, € momento do encaixe e/ou ajuste do empregado a esta
fungéo.

Esta pesquisa objetiva analisar a area de recursos humanos, na intencdo de
mostrar o treinamento aplicado aos colaboradores, que pode estar insuficiente e/ou
inadequado, com relagcédo a necessidade da empresa, 0 que pode provocar uma falta
de comprometimento, desmotivacdo e baixa produtividade.

Nesse sentido, apresenta-se a pergunta-problema, que devera ser respondida
ao longo da pesquisa: “Qual a relagcédo que existe entre treinamento e desempenho?”

O objetivo geral da pesquisa é o de avaliar o programa de Treinamento e
Desenvolvimento na empresa Nara Veiculos. Como especificos, tem-se: i) levantar
dados sobre a qualificacdo e/ou habilidades de cada funcionério; ii) investigar a
bibliografia adequada e necesséria a realizagdo do tema e iii) descrever um modelo
de acompanhamento do novo empregado até sua total ambientacao.

Este estudo justifica-se pelo fato de que, a empresa depende das pessoas
para atingir suas metas de crescimento. Por isso, entende-se que as empresas
devem se conscientizar da necessidade de desenvolver as aptidées dos individuos
para cada tarefa ou atividade profissional definida. Também no fato de que se
pretende dissertar acerca do desenvolvimento do funcionario de base e sua
capacitacdo , 0 que para a empresa resultard em melhoria continua e aumento da
produtividade. E por fim, tecer consideracdes que possam contribuir para o0 aumento
do comprometimento, melhora na motivacdo e a consequente valorizagdo e

satisfacdo do funcionario.
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Como todas as outras formas de educacao profissional, o treinamento faz
parte do contexto social, cultural, histérico e politico da época em que se esta
inserido. Assim colabora com as mudancgas em busca da evolu¢cdo, acompanhando
a nova trajetoria do trabalho. (CANABRAVA e VIEIRA, 2006,p.48).

Ainda segundo os autores,

O treinamento é uma realidade no cotidiano das pessoas que estédo
vinculadas as organizacdes, sejam gerentes, técnicos ou funcionarios, dos
mais antigos e experientes, aos recém-ingressos e ainda aprendizes. Para
gue uma empresa sobreviva e se mantenha competitiva, é preciso que
todos que nela trabalham, dos funcionarios ou empregados, até seus
dirigentes, adotem posturas favoraveis a aprendizagem e a construgéo e
aquisi¢do do conhecimento (p. 48).

O método de procedimento utilizado foi o bibliografico, objetivando
conhecimento mais abrangente do processo de treinamento e desenvolvimento e a
pesquisa documental, para conhecimento da estrutura organizacional da empresa
onde foi realizado o trabalho.

Este trabalho conta com cinco partes: esta introducao; o referencial teérico
acerca de treinamento de pessoal, analisando 0s possiveis subsistemas do
treinamento; a metodologia; a analise das informacdes e dados a luz da teoria

apresentada e, por ultimo, tém-se as consideracdes finais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A necessidade do treinamento se tornou cada vez mais importante pelo fato
do crescimento no trabalho nas organizacfes, pois era necessario que 0S
funcionarios se tornassem cada vez mais especializados e capacitados para a
realizacdo de suas atividades. Era notavel a importancia de treinamentos para o
aperfeicoamento, motivacdo e aumento de produtividade, e, conseqientemente,
para melhor competitividade de seus produtos e servicos no mercado.

Segundo Sherman (2003, p.134)

A razao basica de as empresas treinarem novos funcionarios é levar seus
conhecimentos, habilidades e aptiddes ao nivel exigido para um
desempenho satisfatério. A medida que esses funcionarios continuam no
emprego, o treinamento adicional |hes oferece oportunidades de adquirir
conhecimentos e habilidades. Como resultado desse treinamento o0s
funcionarios podem ser mais eficientes no emprego e capazes de
desempenhar cargos em outras ou niveis superiores .

Todos os funcionarios precisam de algum tipo de treinamento no trabalho

para manter um bom desempenho ou ajustar-se as novas formas de trabalho.

e

O termo “treinamento” & usado de forma casual para descrever praticamente
qualquer empenho da empresa para estimular o aprendizado de seus funcionarios.
Entretanto, distinguem entre treinamento mais orientado para as questdes
concernentes a desempenho no curto-prazo, e o desenvolvimento, é mais orientado
para ampliar as habilidades dos individuos para suas futuras responsabilidades e
funcdes a serem desempenhada na organizagéao.

Segundo Chiavenato (2004, p. 339):

Treinamento € o processo de desenvolver qualidades na area de recursos
humanos para habilita-los a serem mais produtivos e contribuir melhor para o
alcance dos objetivos organizacionais. O propésito do treinamento €
aumentar a produtividade dos individuos nos seus cargos, influenciando
seus comportamentos.

Segundo Carvalho (2001, p. 11),
“desenvolvimento continuo e integral do individuo processa-se por meio de
trés principais fatores: educacdo, que é a continua reconstrucdo da
experiéncia pessoal de cada um de nds por toda a vida; a instrucéo, que é a
formalizagao do processo educativo em seus varios graus, e 0 treinamento,
cuja finalidade central é proporcionar ao individuo um desempenho
adequado em seu trabalho.”
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Para Serson (1975,p.298), treinamento pode ser definido como “conjunto de
processos pelos quais se ddo ou se aperfeicoam conhecimentos para o trabalho”.
De acordo com Milkovich e Boudreau (2000, p.339), “o treinamento € apenas um
dos componentes do processo de desenvolvimento que inclui todas as experiéncias
que fortalecem e consolidam as caracteristicas dos empregados desejaveis em
termos de seus papéis funcionais”.

Cabe as empresas, a identificacdo do real perfil do funcionério face a funcéo
a que 0 mesmo se apresenta, e assim, prepara-lo para o desempenho desta funcéo.
Uma vez identificado o perfil e sua qualificacdo, o profissional responsavel pelo
treinamento, identifica suas necessidades, bem como o encaminha para os

treinamentos buscando desta forma seu desenvolvimento profissional.

2.1 Subsistemas de Treinamento

O sistema de treinamento é constituido de subsistemas: levantamento de
necessidade de treinamento; conteddo e programacdo; planejamento;
implementacdo e execucdo; avaliacdo e controle do treinamento e avaliacdo do

treinamento. Carvalho e Nascimento (1999,p.155)

2.1.1 Levantamento da necessidade de treinamento

O levantamento da necessidade de treinamento é uma ferramenta que serve
para diagnosticar a real competéncia do funcionario em relacdo ao desempenho de
suas atividades, pois analisa sua qualificacdo e desempenho com os resultados
esperados. Esta ferramenta serve também para buscar a adequacéo do perfil do
funcionario face aos requisitos exigidos pela fungao.

O funcionario responsavel por esta tarefa deve ter a sensibilidade de
observar a adaptacdo do funcionario com relacdo a sua funcdo, bem como a
necessidade de mudanca se for o caso.

Segundo Carvalho ( 2001,p.30), sado formulados os seguintes quesitos:

a) Quem esta necessitando de treinamento?; b) Onde ha maior urgéncia de

treinamento? ; c) Que espécie de treinamento deve ser ministrado?
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Os trés niveis de andlise no levantamento das necessidades de treinamento, sdo

apresentados no quadro abaixo:

Nivel de Andlise | Sistema Envolvido | Informacdes Basicas

Andlise Sistema Objetivos Organizacionais e Filosofia de
Organizacional organizacional Treinamento
Andlise dos ) . .
Sistema de Anadlise da Forca de Trabalho ( Andlise
Recursos _
Treinamento das Pessoas)
Humanos

Andlise das Habilidades, Capacidades,

Andlise de Sistema de )
. L Atitudes, Comportamentos e Caracte-
Operacgoes e Aquisicao de o o
. risticas pessoais exigidos pelos cargos
Tarefas Habilidades

(Andlise dos cargos).

Quadro 1: Trés niveis de analise no levantamento das necessidades de treinamento
Fonte: Chiavenato (2003, p. 40)

2.1.2 Conteudo e Programacéao

Essa é uma das partes importantes da fase de preparacdo do treinamento, é
preciso um diagnéstico da real situagdo para se preparar um conteddo e uma

programacao consistente e que atinja o objetivo proposto.

Chiavenato (2003) apresenta os quatros tipos de mudanca de treinamento

conforme o quadro abaixo:

a) Transmisséao de Informagdes: Deve mostrar todo o funcionamento da empresa
como: seus produtos, servicos, normas e regulamentos internos, sistemas e

politicas.

b) Desenvolvimento de habilidades: Identifica seus conhecimentos e habilidades,
de acordo com o seu cargo ocupado e futuras promocdes a serem conquistadas

dentro da empresa.

c) Desenvolvimento ou modificacdo de atitude: A organizacdo tem a

responsabilidade de motivar seus funcionarios, com a finalidade de fazer com que
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estes se renovem interiormente e busquem crescimento de forma natural e uma vez

transformados, alcancem o desenvolvimento profissional.

d) Desenvolvimento de conceitos: A organizacao deve desenvolver as pessoas a

buscarem idéias mais estratégicas e mais amplas para seus conhecimentos.

2.1.3 Planejamento

O planejamento € uma fase importante do programa de treinamento, e para
organizar uma programacao de treinamento eficaz tem que focar a real necessidade
da empresa e os recursos a serem disponibilizados para a execucdo eficaz do

processo de treinamento.

Segundo Carvalho e Nascimento (1999, p. 173):

Planejamento, é uma projecao de intengcdes com base em fatos passados e
presentes e, portanto, € uma funcao gerencial que seleciona os objetivos de
uma determinada unidade ou de toda a organizacdo, apontando as diretrizes,
programas e procedimentos para atingir as metas propostas.

2.1.4 Implementacéo e Execucao

Para Chiavenato (2003, p. 72) o processo de implementacao e execucao é

caracterizado pelas seguintes etapas:

a) Adequacdo do programa de Treinamento as necessidades da
organizacdo e dos treinandos — Melhorar cada vez mais o desenvolvimento
profissional do funcionario, adequando seu desempenho as necessidades da
empresa.

b) A cooperacdo dos chefes e dirigentes da empresa — O corpo
gerencial e a direcdo da empresa, devem incentivar seus funcionarios a
participarem dos treinamentos.

c) A qualidade do material de treinamento apresentado — A execugao do
treinamento deve ser bem planejada e deve ser cuidadosamente transmitido com
clareza, o material didatico de facil entendimento, facilitando desta forma o
aprendizado.
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d) Qualidade e preparo dos instrutores — Os instrutores podem ser da
prépria empresa, desde que sejam bem preparados e com bom relacionamento com

os funcionarios.

2.1.5 Avaliagéo e Controle do Treinamento

Para Carvalho e Nascimento (1999,p.175) avaliacdo e controle do
treinamento:

Avaliacéo e controle do treinamento é a fase em que séo estabelecidos os
varios instrumentos de controle da atividade de formacao, possibilitando a
verificacdo de cada etapa (rapidez na acdo, flexibilidade, economia,
compensacgdo e acdo corretiva) do plano de treinamento, bem como da
verificacdo do caminho em direcdo aos respectivos objetivos (1999, p. 175).

E necessario que o gestor de recursos humanos seja capaz de percorrer
todas estas etapas, para assim planejar corretamente o treinamento e conseguir
obter bons resultados. Assim, para Boog (1997, p.166), “a area de Gestdo de
Pessoas deixa de ser uma é&rea centralizada e centralizadora e passa a ser
descentralizada pelas véarias areas da organizacdo e a ter uma funcdo muito mais

orientadora, em vez de uma fungédo de comando dessas relagdes”.

Uma vez cumprida as etapas anteriores, a empresa se encarrega de
disponibilizar estrutura adequada para que os treinamentos sejam desenvolvidos

com eficacia visando atingir os objetivos propostos.

2.2 Ambiente de Treinamento

Para que o treinamento seja eficaz, é preciso ter um ambiente adequado,
com os melhores equipamentos tecnolégicos e com profissionais qualificados.

Milkovich e Boudreau (2000, p.350), salientam que:

0 ambiente do treinamento deve ser projetado tendo em vista atender a
nove aspectos bdsicos: prender a atencdo; informar os objetivos aos
aprendizes; estimular a lembranca dos pré-requisitos; apresentar o material
para o treinamento; oferecer orientacdo ao aprendizado; como instrucdes
verbais, "dicas" e contexto; provocar o desempenho, por exemplo, pedindo
a solucdo de um problema,; oferecer realimentacéo; avaliar o desempenho.
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2.3 Técnicas de Treinamento

Sao utilizadas varias técnicas de treinamento, a fim de otimizar
aprendizagem e alcancar os objetivos propostos, sem que haja desperdicio de
tempo e de dinheiro. Chiavenato (2003,p.57)

Chiavenato ( 2003) classifica as diferentes técnicas de treinamento conforme

abaixo:
a) Treinamento de Integracao

E a apresentacdo do novo funcionario, em seu ambiente de trabalho, a
estrutura fisica e social da empresa. Esse treinamento deve dar um conhecimento
geral dos regulamentos internos, produtos, servicos e politica da empresa, bem
como a apresentacao de seu supervisor, gerentes e demais colegas de trabalho.

b) Treinamento no Local de Trabalho

E um investimento de um custo menor para as empresas, e pode ser
ministrado aos empregados pelos supervisores ou especialistas da linha de staff, e
tem a vantagem de nao tirar o funcionario do seu local de trabalho, pois geralmente

sdo treinamentos mais especificos para suas atividades dentro da empresa.
c) Treinamento Fora do Local de Trabalho

O treinamento fora do ambiente do trabalho, ndo € diretamente voltado as
atividades da empresa, e visa um melhor desenvolvimento e aperfeicoamento para
futuros cargos a serem ocupados. Esse tipo de treinamento, necessita de uma maior

dedicacao dos treinandos, para que se alcance o resultado almejado.
d) Aulas Expositivas

E um método que permite transmitir informacgdes a um grande nimero de
pessoas e a0 mesmo tempo, onde o instrutor repassa o conteudo isoladamente e
em determinados momentos, permite aos participantes fazerem questionamentos

para eliminar ddvidas. Nao é um método eficaz pela falta de aplicacdo pratica,
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tornando desta forma, a necessidade de aplicacdo de outras praticas

complementares.
e) Discussdo em grupo

E uma préatica com resultados expressivos, pois facilita aos participantes,
discutirem as varias situacdes apresentadas capacitando ao grupo, maior poder de
aprendizagem e assimilacdo. Normalmente é utilizado para busca de motivacéo e

transformagé&o do grupo.
f) Simulacdo

Serve para mostrar aos treinandos a execucao pratica de um determinado

exercicio, ou execucao de tarefas.

2.4 Avaliagéo do treinamento

A avaliacdo é a ultima parte no processo de treinamento, € a etapa final,
deve ajudar avaliar todo o processo, desde os instrutores, aos treinandos e aos
materiais aplicados. "A avaliacéo precisa ser bem planejada quando os objetivos sao
fixados, e precisa se tornar uma parte da subseqiente analise de necessidades
dentro do planejamento dos programas futuros”.(MIIKOVICH e BOUDREAU,
2000,p.365).

A avaliacdo dos resultados de treinamento, esta focada em avaliar os
resultados obtidos a longo prazo. Essa avaliagdo de treinamento cria a possibilidade
de avaliar sua eficiéncia e comparar o desempenho do treinamento antes e depois
de realizado, fornecendo informacfes sobre o programa, incluindo tudo como:
qualificacdo dos instrutores, material didatico, local e os equipamentos fornecidos. E
a etapa principal para avaliar sua eficiéncia e seus resultados esperados pela

organizacgao e pelos empregados.

Para Chiavenato (2003, p.73), “o treinamento poderd ser comparado com
outras abordagens para desenvolver o0s recursos humanos, tais como o

aprimoramento das técnicas de sele¢ao”.
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Para Marras (2003,p.161), os resultados de um mdédulo de treinamento séo:
aumento da produtividade, melhoria na qualidade dos resultados, aumento das
habilidades, melhoria no clima organizacional, aumento da motivacéo pessoal.

Conforme as constatacdes feitas, € preciso que as empresas estejam
cientes da importancia do treinamento para os individuos que nela trabalham. Para
0s autores estudados, o treinamento € a peca fundamental no desenvolvimento e no
crescimento profissional, bem como na preparacdo do individuo para os cargos

atuais e futuros cargos que possam alcancar dentro da organizacgao.
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3. METODOLOGIA

Para a realizacao deste trabalho, foi utilizado a pesquisa exploratéria, pois
utilizou instrumentos fundamentais para a construcdo da pesquisa. Foram
analisados os autores que tratam da tematica central, que é o treinamento de
funcionarios, questao pertinente a area de Recursos Humanos.

A pesquisa bibliografica consiste de alguns autores sobre o assunto
estudado e de documentos a serem analisados.

As técnicas de pesquisa para coletar as informacdes foram: questionarios,
entrevistas com o gerente administrativo, anadlise de documentos e planos de
treinamento.

O trabalho foi realizado com o acompanhamento diario das rotinas da
empresa, principalmente, no setor de Recursos Humanos, tendo sido analisados
documentos e planos de treinamentos, e conversas com membros do corpo
gerencial. No inicio alguns funcionarios mostraram-se um pouco resistentes em
expressar suas opinides, principalmente quando da aplicacdo do questionario,
embora com o passar do tempo, estes foram se soltando e tiveram participagéo ativa
no trabalho.

O questionario foi aplicado no inicio de Outubro de 2007, com 52
funcionarios, o que corresponde a totalidade do universo, caracterizando, portanto,
um censo. O questionario foi escolhido como instrumento de coleta de dados,
porque ele é o mais adequado aos objetivos desta pesquisa para retratar dados
confiaveis. Os questionarios foram realizados no local de trabalho, pois os
funcionarios eram facilmente encontrados. O referido questionario foi composto de
10 (dez) questbes, com perguntas fechadas e de facil entendimento, ja que a
maioria dos funcionarios sdo do setor operacional e com baixo nivel de escolaridade.
No mesmo més, foi realizada uma entrevista semi-estruturada com o gerente
administrativo, com o objetivo de confrontar com os resultados obtidos nos
guestionarios.

Passados 05 meses (Abril 2008), foi realizada uma nova entrevista com o

mesmo gerente, visando conhecer possiveis mudancgas durante este periodo.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 Apresentando a empresa Nara Veiculos

Atuando no mercado de Brasilia ha 15 anos, a Nara Veiculos iniciou suas
atividades como concessionaria autorizada da marca Mitsubishi, na avenida W3
Norte, especificamente, na quadra 502. Apds 06 anos neste endereco, a empresa

mudou-se para o Setor de IndUstria, onde esta instalada até o momento.

No ano de 2007, acompanhando o bom momento da economia brasileira,
guando constatou-se um consideravel crescimento de producdo, em especial, no
segmento automotivo, a empresa inaugurou no més de outubro daquele ano, sua
segunda concessionaria da mesma bandeira, a Tokyo Veiculos, instalada no Setor
de Postos e Motéis e Sul (em frente a Candangolandia), com modernas e amplas
instalacdes.

Para o ano de 2008, em razdo da necessidade de expansdo em sua
estrutura fisica, a Nara Veiculos estara de mudanca de endereco, com previsdo no
més de outubro, para o SIA Trecho 01, conhecido como “rua do automével”. Na
mesma época, a empresa estara inaugurando sua terceira concessionaria, agora de
outra bandeira, a Suzuki (veiculos) que estara voltando para o Brasil, apés 04 anos
de auséncia no mercado brasileiro.

Com a abertura da terceira concessionaria, a empresa iniciara um Centro de
Servico Corporativo, o qual terA& como funcdo, a centralizacdo das areas
administrativa e financeira de todo o grupo, ficando nas concessionarias, as
atividades da area comercial, assisténcia técnica, e “suporte” administrativo. Este
Centro de Servico, funcionara nas instalacfes futuras da Nara, porém num ambiente
separado da estrutura da concessionaria. Também, este Centro ter& uma estrutura
organizacional independente nas suas atividades.

Desta forma, a empresa, consolida seu crescimento neste segmento,

confirmando sua vocacao iniciada ha 15 anos atras.
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Figura 2 — Centro Servigo Corporativo
Fonte: Figura elaborada pela autora (2008)

4.2 Dados e informagdes fornecidos pelos funcionarios

Analisando a situacdo atual da Nara Veiculos, encontra-se um quadro que
vem ao encontro com a teoria apresentada, visto que os funcionarios ressaltam a
importancia do treinamento como item fundamental no seu desenvolvimento, e
também consideram importante para o aumento da produtividade.

Com relacdo a primeira questdo, encontrou-se 85% do quadro com menos
de 02 anos de empresa, e deste percentual, quase a metade ndo completou um ano

de empresa.

A questdo 1 mostrou o tempo de empresa do funcionario
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15% 19%

25%
41%

@ Menos de 6 Meses g De0,6alAno
O Entre 1 e 2 Anos O Mais de 2 Anos

Gréfico 1 — Tempo de empresa
Fonte: Elaborado pela autora

Considerando a relevancia dos treinamentos para integragdo dos novos
funcionarios, nota-se que é uma tendéncia aceita pela maioria absoluta dos
entrevistados (75%), fato correlacionado com a questdo anterior, pois, como visto,
trata-se de um quadro de funcionarios com pouco tempo de empresa, € que por
fatores diversos ainda nao se sentem totalmente integrados ao todo. Com base nas
teorias, segundo Sherman (2003), para se alcancar um desempenho satisfatorio,

deve-se treinar os novos funcionarios.

A questdo 2 demonstrou o grau de importancia do treinamento para a

ambientacdo do novo funcionario ao local de trabalho.

8%

17%

48%

@ Muito Importante gg Importante jPouco Importante [ NDA

Gréfico 2 — Treinamento para Ambientacdo do Novo Funcionério
Fonte: Elaborado pela autora

Ao analisar a questao 3, que trata da crenca em que treinamentos ajudam

na integragdo do quadro de colaboradores, vé-se confirmada a opinido citada
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anteriormente, visto que 80% dos entrevistados apresentam opinido afirmativa

acerca da questao.

A questdo 3 demonstrou a importancia de um treinamento de integracéo

para a ambientacdo do novo funcionario.

8%
12%

80%

DSim .Néo Dlndiferente

Graéfico 3 — Treinamento Integracao
Fonte: Elaborado pela autora

JA& em relacdo a opinido dos funcionarios acerca do programa de
treinamento da empresa, (grafico 4), nota-se uma divisdo de opinides, visto que a
proporcdo que considera 6timo ou desconhecem é similar ( 15% e 17%
respectivamente), de forma analégica com os conceitos bom e fraco, também se
apresentam similares ( 33% e 35% respectivamente), fato que deve ser analisado e
trabalhado pela empresa, pois a maioria de seus colaboradores ou consideram o

programa fraco, ou o desconhecem.

A questdo 4 mostra o grau de avaliacdo do programa de treinamento
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17% 15%

33%
35%

Otimo Bom Fraco Desconhego
(] ] O O

Gréfico 4 — Avaliacdo do Programa de Treinamento
Fonte: Elaborado pela autora

Ao analisar a questédo 5, que trata do aumento da produtividade relacionada
com treinamentos constantes, nota-se correlacdo com os dados apresentados na
guestdo anterior, pois a maioria (69%) dos entrevistados acredita que a pratica
constante de treinamentos melhora a produtividade, o que vem ao encontro com
Chiavenato (2004, p. 339) que afirma: “Treinamento € o processo de desenvolver
qualidades na area de recursos humanos para habilita-los a serem mais produtivos”.
Portanto, cabe a empresa investir na qualidade de seus treinamentos, pois estes

tém grande aceitacdo por parte dos colaboradores.

A questdo 5 demonstra que treinamentos constantes desenvolvem melhor os

funcionarios em suas atividades e aumenta sua produtividade

21%

10%

9%

O Sim B Nao O Nao Influencia

Gréfico 5 — Treinamentos Constantes Aumentaria Produtividade
Fonte: Elaborado pela autora
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Com relacdo ao desenvolvimento profissional e motivacdo (questdo 6) fica
evidente a postura dos funcionérios em acreditar que os treinamentos constantes
ajudam no desenvolvimento profissional, bem como proporcionam motivagao visto a
possibilidade de crescimento, o que concorda com Carvalho (2001), quando afirma

gue treinamento € a base que proporciona ao individuo um melhor desempenho.

A questdo 6 demonstra que os treinamentos desenvolvem os funcionarios e

ajudam a motiva-los.

25%

13% 62%

o Sim = Nao O Nao Influencia

Gréfico 6 — Treinamentos Favorecem Desenvolvimento Profissional
Fonte: Elaborado pela autora

Na questdo 7, nos ultimos 12 meses de treinamento 17% dos funcionarios
nao participaram de nenhum treinamento, 55% apresentaram avaliagéo entre fraco e
regular, o que demonstra a necessidade do programa de treinamento da empresa
ser repensado. Para Carvalho e Nascimento (1999), sdo necessarios avaliacdo e

controles de cada etapa do plano de treinamento, visando melhorias.

A questdo 7 analisa a quantidade de treinamentos realizados nos ultimos 12

meses.
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8%
27%

15%

33%
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0O Regular O Fraco
@ Né&o Participei no dltimo ano

Gréfico 7 — Treinamentos nos Ultimos 12 meses
Fonte: Elaborado pela autora

Fica evidente na questdo 8, uma correlacdo com a questdo anterior, pois
guase dois tercos (cerca de 73%) dos funcionarios participaram de pelo menos um
treinamento nos Ultimos 12 meses, 0 que torna a avaliacdo dos mesmos,
preocupante para a empresa, pois sao opinides fundadas em praticas reais.

A questao 8 demonstra a quantidade de treinamentos fornecidos nos ultimos
meses.

27%
35%

17%

21%

@1 Treinamento

m 2 Treinamentos
0 Mais de 2 Treinamentos

o Nenhum

Gréfico 8 — Treinamentos nos Ultimos 12 meses
Fonte: Elaborado pela autora

Em relacdo a questdo 9, quanto a estrutura oferecida pela empresa, a
maioria dos funcionarios considera satisfatéria, visto que 64% apresentam conceito

entre bom e regular. Mas o que chama atencdo é o fato de que quase a metade
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(47%) consideram-nas regulares, o que demonstra que pode ser melhorado.
Segundo Milkovich e Boudreau (2000), o ambiente de treinamento deve ser

adequado para prender a atencao do participante dentre outros aspectos.

No que se refere a qualificacdo dos responsaveis pelos treinamentos,
guestdo 10, ha uma grande variedade de opinides, visto que 49%, encontram-se
com conceitos 6timo e bom e 33% entre regular e fraco, cabendo desta forma, uma
reestruturacdo do setor de treinamentos da empresa, pois embora existam
resultados satisfatérios, tem muito que avancar. O gestor de recursos humanos
deve ser capaz de percorrer todas as etapas, para assim planejar corretamente o

treinamento e obter bons resultados.

Outro fator a ser considerado, e que certamente pode gerar resultados, é
que a estrutura destinada a treinamentos pode ser melhorada com acréscimos de
poucas ferramentas para treinamento, e principalmente, destacar um funcionario
para fins especificos na &rea de recursos humanos, visto que no momento, a pessoa
responsavel, € também responsavel pela area de departamento de pessoal, o que
provoca um conflito no desempenho das atividades, até pelo perfil da pessoa, que é
extremamente técnico e metddico, caracteristicas tipicas dos profissionais de

departamento de pessoal.

4.3 As Entrevistas com o gerente administrativo

Foi realizada uma entrevista na Nara Veiculos no més de Outubro de 2007,
com o gerente administrativo com o objetivo de comparar as informacdes obtidas
dos funcionarios por meio do questionario, e a opinido deste membro da direcao.

Ele afirma que o treinamento valoriza o funcionario e quando este se sente
valorizado, acaba trabalhando com mais cuidado e prazer e, consequientemente, sua
producao é maior.

Outro ponto assinalado pelo gerente, foi a preocupagao da empresa com 0S
funcionarios que ficam muito tempo numa mesma funcdo, ressaltando que é
necessario treinamento para estes funcionarios, evitando desta forma, acomodacéao
e falta de motivacdo, bem como a busca de novas praticas no desempenho de suas

funcoes.
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Ainda, segundo o gerente, a empresa considera 0s gastos com treinamentos
como investimentos, e estes investimentos, tem retorno garantido na forma de
maior comprometimento do funcionario: “Os funcionérios se tornam mais vigilantes,
confiam na empresa e o comprometimento é natural”.

Ressaltou ainda que, os funcionarios que sdo treinados com freqliiéncia,
apresentam aumento de produtividade além de baixa incidéncia de erros.

Por fim, evidenciou planos da empresa com relacdo a melhoria da estrutura
destinada para treinamentos, além de possiveis alteracbes no quadro de pessoal,
visando destacar funcionario especifico e melhor preparado para cuidar desta area.

Foi realizada uma segunda entrevista, no més de Abril de 2008, com o
gerente administrativo com objetivo de verificar as possiveis mudancas ocorridas
neste periodo, onde o mesmo destaca, principalmente, o sucesso da Tokyo
Veiculos. O gerente também da énfase a fase de crescimento do grupo, com a
abertura da terceira concessionaria neste ano, também do Centro de Servico
Corporativo, além da mudanca de endereco da Nara Veiculos.

Por fim, o0 mesmo ressalta a criacdo da funcdo de “analista de RH”, que
atuara no Centro de Servico, e que terd por responsabilidade, desenvolver politicas
de beneficios, cargos e salarios além de ser o responsavel pela execucao dos
programas de treinamentos das empresas do grupo.

Como um dos objetivos da entrevista, era confrontar a visdao dos
empregados com a dos gestores da empresa, pode-se afirmar que o objetivo foi
alcancado, principalmente, no que diz respeito a visdo entre as duas partes, muito
embora, 0os demais gerentes, na ocasido da primeira entrevista, estivessem
empenhados com a abertura da segunda concessionaria. Ainda assim, o gerente
administrativo demonstrou claramente que a busca de motivacdo e um maior
comprometimento por parte dos funcionarios, € uma das preocupacfes da empresa,
e entende que o melhor caminho para alcancar este objetivo € por meio da
implementacédo eficaz do programa de treinamento para todo o quadro de
funcionarios. Na segunda entrevista, o gerente focou bastante na fase de expansao
e crescimento da empresa, no entanto, vale ressaltar que apesar de estarem num
bom momento, € interessante que simultaneamente, haja uma preparacdo dos
funcionarios, de forma que a empresa tenha uma equipe preparada e treinada, ja
guando da abertura das novas instalagoes.
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Segundo Chiavenato, citado na pag. 13 deste trabalho, treinamento é o
processo de desenvolver qualidades e habilitar os funcionarios a serem mais
produtivos. Conclui-se, portanto, que a empresa esta ciente da importancia da
implementagcdo do programa de treinamento, o0 que contribuird para o
desenvolvimento do seu quadro de funcionarios, e que certamente trara

possibilidades de crescimento e bem estar para todos.
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5. RECOMENDACOES

O treinamento de pessoal é uma resposta dos processos organizacionais
para a interagdo do ambiente interno e externo, e em busca de maior produtividade
e eficiéncia para suas acoes e resultados.

Embora a empresa passe por momento de crescimento, é perceptivel a
caréncia de um melhor acompanhamento e implementacdo do programa de
treinamento, visto que a maioria do quadro € composta por funcionarios novos na
empresa, e que embora mostrem dedicacdo, carecem de melhor orientacdo, o que
certamente poderd proporcionar ganho de produtividade e até mesmo ganho no
fator motivacional.

A empresa tem consciéncia plena da importancia dos treinamentos, o que
esta faltando é uma concentracdo de esforcos para este fim, até porque, como
citado, o foco estéa na abertura de novas unidades.

Desta forma, cabe buscar uma nova oportunidade, o que ficou claramente
aceito pela empresa, e partindo da reavaliagdo do programa existente, propor
melhorias, e por fim, sua plena implementacéao.

Vale ressaltar que o programa, uma vez aperfeicoado, tem condi¢cbes para
implementagcdo imediata nas novas unidades, o que certamente contribuira para
uma rapida adaptacdo dos funcionarios, ganho na uniformizagdo dos processos,
ganho de produtividade e destaque na valorizacado do capital humano.

Também é importante destacar a decisdo da empresa em criar um Centro de
Servigo Corporativo, para unificacdo das areas administrativa e financeira do grupo,
demonstrando desta forma, estar alinhada com o sistema moderno de gestao, pois
além de conseguir uniformizacdo de processos e ganho de produtividade,
consequentemente, ganha-se também na reducao de custos. Porém um ponto muito
importante neste Centro de Servigcos, € a destinacdo de uma area com a
responsabilidade para acompanhamento e desenvolvimento dos funcionarios do
grupo, com a inclusdo de um analista de recursos humanos. Cabe, portanto, a
recomendacao no cuidado da escolha de um profissional capacitado e com perfil

para esta funcao.
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6 . CONSIDERACOES FINAIS

O sistema de treinamento, € um processo longo e tem varias etapas a serem
percorridas, para que se possa ao final, atingir as necessidades da empresa e aos
objetivos propostos.

O objetivo deste trabalho foi avaliar o programa de treinamento da Nara
Veiculos, apresentando sugestdes de melhorias, bem como o fortalecimento da
cultura da empresa nesta area.

Esse objetivo foi atingido, porém com algumas ressalvas, a saber:

() a resisténcia de alguns funcionarios no inicio da pesquisa;

(i) a auséncia de algumas geréncias para maiores informagdes e uma
entrevista mais detalhada.

(i) o momento de expansdo da empresa, que estd fazendo com que a
mesma nao tenha neste momento, o foco necessario no programa de treinamento.

Para futuros trabalhos, percebe-se que a empresa esta aberta para a
continuidade deste tema, visto que, tem consciéncia da importancia dos
treinamentos e estdo melhorando as estruturas, tanto fisica, quanto organizacional,

e com planos inclusive de estruturacdo especifica para a area de recursos humanos.
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ANEXO A

QUESTIONARIO

Caro Colega,

Reporto-me a vocé no propdsito de solicitar a gentileza de participar desta pesquisa
envolvendo o tema TREINAMENTO, da qual temos a grata honra de participar, em
razao da conclusdo de curso de Administracdo, que se encerra neste ano de 2007,

no Centro de Ensino Universitario de Brasilia— UniCEUB.

Vale dizer que a pesquisa tem somente carater ACADEMICO, razdo pela qual
informamos nado carecer de preocupacoes, até por que as pessoas que mantiverem

contato com este formulario, desde ja prometem SIGILO absoluto.

Atenciosamente,

ROSANE VILLARINHO FAYAD

. Quanto tempo vocé trabalha na empresa?
) menos de 06 meses
) de 06 a 01 ano
) entre 01 a 02 anos
) acima de 02 anos

NN NN '_\

2. O que vocé acha de um treinamento de integracdo para ambientacdo do novo
funcionario?

() muito importante

() importante

() pouco importante

() nenhuma das alternativas acima

3. Vocé acredita que um treinamento de integracdo ajuda para uma ambientac&o
mais rapida na empresa?

( )sim

( )néo

() indiferente

4 . O que vocé acha do programa de treinamento da empresa?
( ) otimo

() bom

( ) fraco
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() néo conheco

5. Vocé acredita que com treinamentos constantes vocé poderia desenvolver
melhor suas atividades e assim aumentar sua produtividade?

( )sim

( )néo

( ) talvez

() nao influencia

6. Vocé acredita que os treinamentos ajudam no desenvolvimento profissional, além
de manter os funcionarios motivados?

() sim

( ) néo

() nao influencia

7. Dos treinamentos que vocé participou nos ultimos 12 meses, qual sua avaliacao
guanto ao contetdo?

( ) otimo

() bom

() regular

( ) fraco

() nao participei nos ultimos 12 meses

. Quantos treinamentos vocé recebeu nos Ultimos 12 meses?
) 01 treinamento
) 02 treinamentos
) Acima de 02 treinamentos
) Nenhum

AN N NN m

. Quanto a estrutura e/ou recursos da empresa, qual sua opiniao?
) boa
) regular
) fraca
) nenhuma das alternativas acima

AN N NN @

10. Qual a sua opinido, sobre os responsaveis pela area de treinamento quanto a
sua qualificacéao ?

) 6tima

) boa

) regular

) fraca

) nenhuma das alternativas acima

NN AN AN N
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ANEXO B

Roteiro para entrevista como o Gerente Administrativo da Nara
Veiculos no Més de Outubro 2007

1) O Sr. participou da montagem do programa de treinamento? Se n&o participou, o
Sr. acha o mesmo adequado para as necessidades da empresa?

2) O Sr. acredita que a implementacdo do programa de treinamento pode realmente
trazer ganho de produtividade para a empresa?

3) E quanto a motivacgéo, o Sr. acredita que o programa pode realmente influenciar
no comprometimento dos funcionarios? Porque?

4) Qual a relacao entre o custo x beneficio que o programa produz na sua empresa?
5) Na sua opinido a empresa disponibiliza estrutura e pessoal preparados para 0s
treinamentos?

6) Quais os planos da Nara para os proximos anos com relacdo a investimentos e

continuidade do programa de treinamento?
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ANEXO C

Roteiro para entrevista com o Gerente Administrativo da
NaraVeiculos no més de Abril 2008

1) Apesar de apenas 05 meses de inauguracdo da nova concessionaria, 0
movimento esta dentro da expectativa dos senhores?

2) Quais os planos para o ano de 20087 Alguma novidade?

3) Considerando este crescimento do grupo, alguma mudanca na estrutura
organizacional?

4) E com relagéo a area de pessoal quais sédo os planos?
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