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RESUMO:

A finalidade deste estudo é apresentar o treinamento e
o0 desenvolvimento como um fator relevante para o bom
desempenho da organizagao juntamente com os
funcionarios, fator este que é imprescindivel para o
sucesso da empresa, para que ela se mantenha firme
no mercado de trabalho. Nesse contexto foi identificado
as necessidades dos proprios funcionarios supridas
através da aplicagdo da matriz de treinamento. Este
projeto teve como objetivo descrever e analisar o
processo de qualificagdo na Screw Industria
Metalmecénica S/A para o bom desempenho
organizacional frente a aplicacdo da matriz de
treinamento. Realizou-se uma pesquisa de campo
procurando embasar o estudo sobre o treinamento e
capacitacdo do funcionario para o alcance dos objetivos
organizacionais. Os dados foram tratados de maneira
guantitativa, através do método de estudo de campo e

ABSTRACT:

The purpose of this study is to present training and
development as a relevant factor for the good
performance of the organization together with the
employees, a factor that is essential for the success of
the company, so that it remains firm in the labor
market. In this context, the needs of the employees
themselves were identified through the application of
the training matrix. This project aimed to describe and
analyze the qualification process at Screw Industria
Metalmecanica S / A for the good organizational
performance against the application of the training
matrix. A field research was carried out seeking to base
the study on the training and qualification of the
employee to reach the organizational objectives. The
data were treated in a quantitative way, through the
field study method and the application of data collection
through questionnaires applied to the company
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aplicacdo de coleta de dados por meio de questionarios
aplicados aos Gerentes da empresa. Como resultado da
implantagdo deste estudo, foi identificada a relevancia
da presenca de um programa de T&D para agregar
valor a organizacao com o objetivo primordial de ser
implantado ao corpo de Gerentes. Com um programa
voltado ao publico alvo definido a empresa
desenvolveria técnicas de solugdes de problemas nos
treinamentos e desenvolvimentos dos seus
trabalhadores e criaria padroes de funcionamento,
aperfeicoamento e aprimoramento do processo de
qualificacdo de pessoas. Logo, o principal resultado
obtido é a criacdo de um programa de desenvolvimento
voltado para a necessidade de lideranca dos Gerentes,

managers. As a result of the implementation of this
study, it was identified the relevance of the presence of
a T & D program to add value to the organization with
the primary objective of being implanted in the
management team. With a program targeted at the
target audience the company would develop problem
solving techniques in the training and development of
its employees and create standards for the operation,
improvement and improvement of the qualification
process. Therefore, the main result obtained is the
creation of a development program focused on
managers' need for leadership, which is measured
through the training matrix.

Keywords: Process, Qualification, Training,

sendo esse mensurado através da matriz de
treinamento.

Palavras-chave: Processo, Qualificagdo, Treinamento,
Desenvolvimento, Pessoas.

Development, People.

1. Introducgao

No cenario globalizado atual, onde a cada dia que passa mais as organizagoes ingressam no
mercado e mais empreendedores inovam para obter sucesso se tornando um fator relevante
onde o ser humano traz consigo sentimentos, ambicdes e cria expectativas que envolvem e
buscam o crescimento inserido na organizacao. No entanto, conscientiza-se que o treinamento
é vital para o colaborador torna-lo mais qualificado, utilizando potencialidades, talentos e
dando-lhes melhores condicdes de trabalho na empresa, buscando um diferencial competitivo
das organizacdes bem sucedidas.

Sabe-se que para qualquer nova atividade que se pretenda realizar é necessario que se tenha
algum conhecimento sobre a mesma, alguma informacao que ajude para a obtencao de um
bom desempenho no desenvolvimento dessa atividade. Nas organizagdoes nao poderia ser
diferente, pois para conseguir o sucesso em qualquer empreendimento é relevante que se
tenha colaboradores que conhecam todo o funcionamento da empresa e que possam
desempenhar suas atividades com qualidade e de forma satisfatéria. Com isso, percebe-se que
o treinamento é um processo de curto prazo e, também, em outros momentos a longo prazo,
com um objetivo de esclarecer os conhecimentos adquiridos, as habilidades e comportamentos
onde cada trabalhador faz do seu potencial de tudo que ele tem de bom em prol do seu
desenvolvimento.

Dessa forma, percebe-se que o treinamento é necessario para transmitir as informacodes e
melhorar as habilidades do trabalhador, fazendo com que o mesmo desempenhe seu trabalho
satisfatoriamente.

Nesse contexto, com a aplicacao da matriz de treinamento na empresa Screw Industria
Metalmecanica, na cidade de Cachoeira do Sul obteve os conceitos levados em consideracao as
etapas de treinamento para ter melhor percepcao do desempenho dos funcionarios com o
intuito de suprir as necessidades existentes que consequentemente contribui para que os
objetivos da empresa sejam atingidos de forma eficiente. Além disso, foi feito uma pesquisa em
livros, internet e artigos sobre o assunto para catalogar informacdes que justifiguem a
relevancia do treinamento em uma organizacao.

1.1 Definicao da organizacao empresarial

A fim de alcancar os objetivos propostos e obter éxito no presente trabalho cientifico, faz-se
necessario apresentar a organizacao pesquisada. A organizacdao empresarial € a SCREW
Industria Metalmecéniga S/A. A empresa tem fundacgao no ano de 1995, sua localizagao é no
Distrito Industrial III. E uma empresa de natureza privada, vinculada ao ramo fabril, ou seja,
no segmento metalmecanico, com sua estrutura fisica na cidade de Cachoeira do Sul - RS.



A SCREW Industria Metalmecanica S/A foi criada com o intuito de atender a demanda de
produtos de transportadoras helicoidais para maximizar o processo de laminagao e suas
vendas, tratando este como carro chefe da organizacdo e, também, neste processo de
laminacdo ela é reconhecida internacionalmente possuindo o selo de certificacdo de qualidade a
ISO 9001:2008, tendo em sua carteira de clientes a Jonh Deere como seu maior potencial, pois
juntos com a capacitacao profissional a qual investem viabiliza o desenvolvimento regional,
buscando de forma efetiva ser uma organizacao de incorporacao da macro regiao ao mapa do
desenvolvimento do Rio Grande do Sul.

Possui 41 setores adentrando a organizacao: O nivel estratégico € nivel tatico sdo os setores
de: Recursos Humanos, Compras, Custos, Refeitério, Contabilidade Fiscal, Programacao e
Controle de Producao, Comercial, Engenharia mecanica, Desenvolvimento, Cadastros, Sistema
de Gestdo da Qualidade, Laboratorio de Inspecao de Qualidade, Almoxarifado, Recebimento,
Faturamento, Setor de Obras, Usinagem, 3 Departamentos de Expedicoes, Setor de Molinete
Montagem, Pintura, Setor de Tempera por inducao, Setor de Calandra, Robdtica Mecanica, 6
Setores de Solda, Setor de Prensas, Setor de Oxicorte, Setor de Manutencao, Acabamento
Sanitario, Reposicdo de Pecas Especiais, Setor de Processos, Carpintaria e Marcenaria, Setor de
Laser, Laminagao, Setor de motoristas.

2. Referencial teorico

Este capitulo visa abordar teoricamente a presente pesquisa através dos autores especialistas
sobre os assuntos que serao mencionados, tais como treinamento e desenvolvimento.

Segundo Chiavenato (1999), as pessoas sao fundamentais para o sucesso da organizacgao elas
sao conhecidas e reconhecidas como recursos valiosos possuindo suas capacidades, habilidades
e genialidades. Partindo deste ponto de vista a Gestao de pessoas torna-se uma aliada para o
bom desempenho e desenvolvimento dos funciondrios contribuindo para o crescimento continuo
tanto do proprio recurso pessoal existente quanto o da organizacao criando, assim, uma
representatividade competitiva muito mais vantajosa em prol da ascensdao mercadoldgica no
segmento a qual atua.

E constatado que ha uma necessidade relevante na drea de Gestdo de Pessoas para conseguir

extrair, explorar e garimpar os valores primordiais das pessoas com o intuito de desenvolvé-las
e capacita-las para dirigir-se para um degrau maior de profissionalismo, contribuindo também

para um resultado final de impacto positivo para a organizacao. Com isso, o potencial humano
em evidéncia passa a ser um fator estratégico com implantacdes de treinamentos efetivos.

Conforme o foco de Araujo e Garcia (2009), o estimulo das pessoas para trabalharem e
exercerem suas fungdes vem de um modelo que tanto almejam como ambiente adequado,
harmonico e promissor a qual sdo treinadas para enfrentarem necessidades que aparecem. Elas
enxergam que suas competéncias adquiridas por um dia serem investidos passa a ter o retorno
deste investimento com o aparecimento de comprometimento, participacao e engajamento em
uma posicao crucial de serem pro-ativos em busca de melhores resultados tanto para eles
mesmos quanto para a organizagao.

Conforme Chiavenato (1999), as pessoas de uma empresa sao vistas somente como recursos
gera impacto negativo nos resultados na produgao, tornando as pessoas isoladas e
enclausuradas fazendo apenas o seu trabalho o qual foi Ihe atribuido e que a empresa nao quer
conhecer seus funcionarios e sim seu produto, na qual para ela as pessoas sao como robds,
cuja Unica funcao é produzir.

E primordial para a gestdo de pessoas ter bem claro a distingdo entre pessoas como recurso e
pessoas como parceiros para o sucesso do processo produtivo e crescimento da empresa no
mercado.

Araujo e Garcia (2009), destaca que todo processo produtivo somente se realiza com a
participacao unificada de diversos parceiros, cada qual contribuindo com seu potencial
intelectual.



2.1 Administracao de recursos humanos

A Administracao de Recursos Humanos, conforme George Bohlander (2009), tem surgimento na
década de 60, com conceitos muito mais amplos e dinamicos em analogia com outras teorias
anteriores, a qual se chamavam de Administracao de Pessoal e Relagdes Industriais, onde suas
distincdes eram extremamente hostis sendo umas delas conhecida pelo tratamento com as
pessoas que era de forma preterida e a outra teoria mobilizava o reconhecimento e valorizagao
das pessoas de forma generalizada.

2.1.1 Subsistema de Recrutamento e Selecao

O subsistema de recrutamento e selecao abrange o primeiro contato do gestor de pessoas com
o colaborador. Para Gil (2006) ja que atualmente o capital intelectual constitui o maior ativo de
gue as organizacgoes dispdem, o recrutamento de pessoal deve ser realizado com a maior
competéncia possivel, visto que se feito de forma equivocada pode comprometer outras acoes
de gestao desenvolvidas posteriormente. Essa abordagem vai ao encontro do conceito de
vinculacao e influéncia de todos os subsistemas.

2.1.2 Subsistema de Avaliacao de Desempenho

Segundo Chiavenato (2008), quando ressalta que a avaliacdo de desempenho é a visualizacao
sistémica do desempenho individual do funcionario em relacdao as atividades relativas ao seu
cargo, as suas metas e aos seus resultados a serem alcancados e do seu potencial de
desenvolvimento dentro da organizacao. Essa definicdo é relevante, pois destaca a
caracteristica sistematica dessa avaliacdo e também explica que, apesar da organizacdo estar
avaliando individualmente cada funcionario, ela esta avaliando ele perante seus deveres
pertinentes ao seu cargo dentro da organizagao.

2.1.3 Subsistema de Compensacao (Administracao de Salarios)

Para o conceito de cargo é necessario basear-se nas nogoes de outros trés conceitos a qual é a
tarefa, que é atividade mais simples e executada por um profissional do cargo; a atribuicao,
atividade atribuida a cargos mais diferenciados por ser uma tarefa mais separatista, mais
mental e menos bracal; e a fungao, um conjunto de tarefas ou atribuicdes exercidas de maneira
sistematica e reiteradas pelo ocupante do cargo (GIL, 2006).

2.1.4 Subsistema de Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal

De acordo com Lacombe (2005), apresenta um viés interessante ao afirmar que a
responsabilidade do desenvolvimento de cada pessoa é dela mesmo, ja que o aperfeicoamento
gerencial ou administrativo também representara crescimento pessoal. O treinamento, por ser
um processo sistematico é encarado pelas empresas como um investimento estratégico. Sendo
tratado como investimento, os gestores e diretores da organizagao buscam resultados
especificos, ja que os custos sao cada vez mais altos.

2.1.5 Subsistema de Auditoria de Recursos Humanos

De acordo com Chiavenato (2002), a auditoria de recursos humanos busca analisar de forma
discriminada, politicas e praticas de pessoal baseada em padroes de analogia, entre resultados
de desempenho, com o intuito de obter uma eficiente sistematica de avaliacao e controle.

2.2 Etapas do processo de treinamento

Segundo Bastos (1994), as etapas de processo de treinamento sao vinculadas entre si nao
tendo nenhuma mais importante que outra um fator interessante a exemplificar € a questao da
execucao do treinamento, pois sabemos que muitos sdo os que levantam as necessidades e até
fazem o planejamento, mas nao executam o treinamento. O processo de treinamento tem por
finalidade melhorar o desenvolvimento profissional do ser humano na sua organizagao e no
desempenho das suas funcgoes.



A Figura 1 retrata sobre as etapas de treinamento desta gestao:
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Figura 01: Etapas do processo de treinamento
Fonte: Elaborado pelo autor

2.2.1 Levantamento de Necessidades

De acordo com Bohlander (2009), o processo de levantamento de necessidades de treinamento
visa a identificacdo de lacunas das competéncias requeridas para um desempenho humano
voltado ao trabalho. A questdao é que nem sempre as necessidades levantadas vinculam-se ao
negdcio organizacional. Logo é preciso na area de treinamento e desenvolvimento que o
conceito contemple resultados na identificacao das necessidades de treinamento.

2.2.2 Planejamento e Programacao

Conforme Snell (2009), quando os gerentes identificaram as reais necessidades de
treinamento,o planejamento do programade treinamento ira desenvolver a estrutura a ser
abordada de forma efetiva com o publico da empresa a qual se pretende atingir. Neste
momento, também definiremos 0s recursos que serdo necessarios para atingir este objetivo.
Uma forma simples de estruturar esta etapa é usar as ferramentas de gestdao compativeis com
o almejado.

2.2.3 Execucao do Treinamento

A execucao do treinamento descrito por Scott (2009), condiz com o vinculo dos instrutores de
um lado e do outro o trabalhador. Os trabalhadores sao as pessoas situadas em qualquer nivel
hierarquico da empresa que necessitam aprender ou eventualmente melhorar seus
conhecimentos. Os instrutores sdo pessoas situadas em qualquer nivel hierarquico da empresa
especialistas em determinada atividade ou area de atuacao profissional trabalhista que
transmitem seus conhecimentos de forma organizada aos trabalhadores.

2.2.4 Avaliacao dos Resultados de Treinamento

Ao avaliar os resultados George (2009), ressalta o quanto os gerentes estao colaborando para
alcancgar os objetivos estratégicos da empresa, por exemplo, com a melhoria da qualidade, o
aumento da satisfacao dos clientes, a reducao do turnover. Por meio das avaliagdes € possivel



identificar falhas na programacao e no desenvolvimento dos treinamentos. Partindo deste
pressuposto, fica mais viavel aprimorar continuamente a programacao dos treinamentos.

A Figura 2 retrata sobre o modelo de avaliacao de treinamento desta gestao:

Modelo de avaliacao de treinamento
Kirkpatrick (1975)
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Figura 02: Modelo de Avaliagcao de Treinamento
Fonte: Elaborado pelo autor

3. Método de trabalho

Neste capitulo é apresentada a metodologia da pesquisa, segundo Lakatos e Marconi (2010),
diz respeito ao conjunto de atividades sistematicas permite culminar um objetivo trilhando uma
diretriz a ser percorrida.

O capitulo considera e analisa o delineamento da pesquisa, discriminando-a quanto a sua
abordagem, objetivos, método e coleta de dados. E apresentada a definicao dos sujeitos e
variaveis da pesquisa, bem como as suas devidas técnicas, instrumentos de coleta de dados,
forma de tratamento, analise e interpretacgao.

3.1 Delineamento da pesquisa

A classificacao da pesquisa quanto a sua abordagem, foi designada como quantitativa. De
acordo com Roesch (2006), é quantitativa uma vez que ha a presenca do processamento dos
dados.

Conforme Roesch (2006), o enfoque quantitativo é utilizado para analisar o resultado de um
projeto, empregando a melhor estratégia de gerenciar o delineamento da pesquisa para
garantir uma boa interpretacao dos resultados. Os dados quantitativos tomou a forma de
valores numéricos que representam o numero total de observagdes ou freqiéncias para as
variaveis que estao sendo estudadas.

De acordo com Gil (2010), as pesquisas quantitativas tém como primordial objetivo quantificar



as variaveis pesquisadas, através do uso de calculos quantitativos. Lakatos e Marconi (2010),
afirmam que a razao para se dirigir uma pesquisa quantitativa é descobrir uma incoégnita ou
numero x de pessoas de uma determinada populacdo que compartilham uma caracteristica.

Quanto aos objetivos da pesquisa, foi designado o estudo exploratério e descritivo. Salienta Gil
(2010), uma pesquisa é considerada exploratoria quando visa proporcionar maior intimidade
com o problema, tornando-o mais explicito ou constituindo hipoteses. ]Ja as pesquisas
descritivas objetivam descrever caracteristicas de uma determinada populacao ou fendmeno,
podendo estabelecer relagdes entre as variaveis.

Quanto ao método de pesquisa, este foi classificado estudo de campo, pois conforme Marconi e
Lakatos (2009), a pesquisa de campo caracteriza-se como aquela que objetiva conseguir
conhecimentos acerca de um problema que se queira tornar comprobatério, ou ainda, descobrir
novos fendbmenos. Consiste na observacao de fatos tal como ocorrem espontaneamente, na
coleta de dados a eles referentes e no registro de varidveis que se presumem relevantes para
analisa-los. O estudo de campo procura muito mais o aprofundamento das questdes propostas
do que a distribuicdo das caracteristicas da populacao conforme determinadas variaveis.

Quanto ao método de coleta de dados, na presente pesquisa, foi designado com base em um
guestionario. Gil (2010), define questionario como um conjunto de questdes, abertas ou
fechadas, que sao respondidas pelo pesquisado.

Segundo Lakatos (2007), o questionario € constituido por uma série de questionamentos que
devem ser respondidas por escrito e sem a presenca do pesquisador. E uma pesquisa
baseando-se na designacao dos pesquisados, de forma que cada membro da amostragem
tenha a mesma possibilidade de ser designado. Para a designacao dos pesquisados, foi tomada
como base a posicao dos diferentes setores da organizagao, contatando os cargos mais altos
Como gerencia, supervisores e coordenadores.

O item a seguir refere-se aos sujeitos da pesquisa, ou seja, a designacao eloqliente de quem
respondera o instrumento de coleta de dados.

4. Analise e interpretacao de dados

O presente capitulo tem como meta a apresentacao dos resultados da pesquisa oriundos de
graficos, para melhor compreensao levando em conta os assuntos pertinentes neste trabalho
cientifico e também considerando as variaveis que foram estudadas tendo vinculo no processo
de qualificacao voltado ao treinamento e desenvolvimento com o objetivo geral descrever e
analisar o processo de qualificacdo dos funcionarios na empresa SCREW Industria
Metalmecanica S/A frente a implantacdao da matriz de treinamento.

A coleta de dados foi realizada na SCREW IndUstria Metalmecanica S/A, através de um
instrumento de coleta de dados, o questionario fechado. O mesmo foi aplicado a 16 Gestores da
empresa designados. A partir entao, com a participacao dos 16 Gestores perante a aplicagao do
instrumento de coleta de dados foi obtido 100% das respostas através do questionario fechado,
perfazendo um total para agregar valor e enriquecer o trabalho em estudo.

Os pesquisados foram comunicados do devido questionario através de comunicacao pessoal e
um cronograma onde constavam os prazos a serem cumpridos o recebimento e entrega para
ficarem a par do projeto e, também, via email contendo maiores esclarecimentos sobre o
objetivo e propdsito do trabalho. Com esta devida divulgacao os resultados foram atingidos de
forma eficaz onde todos os respondentes tiveram a oportunidade de compartilhar do assunto
em questdo. Os pesquisados estdo distribuidos entre os profissionais Administradores,
Engenheiros, Técnico em Seguranca do Trabalho, Técnico em Administracao, Técnico em
Contabilidade e Economistas.

Portanto, as informacoes e os dados foram obtidos de forma coerente para apresentar os
resultados quantitativos perante a coleta de dados e realizada por meio do questionario
fechado, sendo demonstrados através de graficos.




5. Conclusoes e recomendacoes

O trabalho trata de uma tematica da Administracao, sendo esse o treinamento e
desenvolvimento que envolve a area de Recursos Humanos. Cada vez mais o trabalhador cresce
em uma nova escala e representa um valioso capital intelectual para as organizagcdes. Abordam
as etapas de treinamento como levantamento de necessidades de treinamento e
desenvolvimento e seus respectivos niveis de classificacdo, planejamento e programacao,
execucao e avaliacdo de desempenho também com seus respectivos niveis de avaliacao.

O treinamento e desenvolvimento € uma técnica que subsidia a implantacdo das estratégias
organizacionais. O treinamento atua no alcance dos objetivos, prepara os trabalhadores da
organizagao nos quesitos necessarios a fim de competir no mercado altamente competitivo,
desenvolve competéncias, dissemina a cultura e as metas organizacionais.

Este estudo teve como objetivo geral descrever e analisar o processo de qualificacao dos
funcionarios na empresa SCREW Industria Metalmecanica S/A frente a implantacao da matriz
de treinamento.

Pode-se citar que como resultado da implantacao deste estudo, foi identificada a relevancia da
presenca de um programa de treinamento e desenvolvimento para agregar valor a organizagao
com o objetivo primordial de ser implantado ao corpo de Gerentes. Com um programa
constante voltado ao publico- alvo, definido e estabelecido a empresa desenvolveria técnicas de
solucdes de problemas nos treinamentos e desenvolvimentos dos seus trabalhadores e criaria
padroes de funcionamento, aperfeicoamento e aprimoramento do processo de qualificacao de
pessoas.

Recomenda-se com base nos resultados adquiridos a ampliagao do estudo ou aperfeicoamento
do mesmo com o intuito de identificar as acoes de melhorias para o corpo de gestores da
empresa Screw Industria Metalmecancia voltado aos trabalhos futuros a serem implantados e
reestruturados em prol do desenvolvimento continuo do nivel tatico que se enquadra na
organizacao.

Portanto, a partir dos resultados apresentados a empresa refletira sobre as possibilidades e as
contribuicdes que este estudo pode oferecer na busca da consolidacao das estratégias e de seus
objetivos. Este estudo teve como objetivo geral descrever e analisar o processo de qualificagcao
de pessoas pode-se afirmar que este objetivo foi alcancado juntamente com os objetivos
especificos, a partir da bibliografia e dos dados coletados através do questionario aplicado. A
area de treinamento e desenvolvimento é a responsavel pelo processo de preparacdo de
pessoas para desempenharem de maneira eficiente todas as tarefas especificas do cargo que
devera ocupar. A area de treinamento e desenvolvimento, T&D, facilita que a empresa possa
produzir com maior nivel de capacitagao.
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