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RESUMO

O estudo ¢ focado na area de treinamento de Recursos Humangus\foi
desenvolvido na empresa La Tina, situada em Rubiataba-GO. O objetivo
do estudo foi propor um programa de treinamento constante aos
funciondrios da empresa, que atua no segmento fabricacdo e
comercializagdo de artefatos téxteis. A abordagem metodolégica foi
baseada em estudo exploratdrio, descritivo e estudo de caso. As teorias
sobre treinamento foram colocadas como elementos do estudo e a técnica
de coleta de dados utilizada foi o questionario, composto de perguntas
abertas, fechadas e de multipla escolha. O questionario foi aplicado a todos
os funciondrios da empresa, no ato da entrega foi feito de explicagbes sobre
o mesmo e recolhido posteriormente. Utilizou-se ainda observagdes, do

tipo sistemdtica e participante. A intencdo foi conhecer o perfil dos

—colaboradores, fazer um levantamento das necessidades de treinamento e

estabelecer um programa de treinamento, caso necessario. A analise e
interpretagdo dos resultados apontam que os funcionarios possuem um
razoavel conhecimento na area de corte e costura, mas necessitam de

cursos, objetivando aperfeigoarem-se.

Palavras-chave: Treinamento, Colaboradores, Eficiéncia.
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1 INTRODUCAO

O local de realizagfio do estudo proposto é na empresa La Tina, confecgdo voltada para
atender com maior énfase o publico feminino, situada na cidade de Rubiataba-Go.

O mercado de vestudrio é muito dindmico e competitivo. E quando o assunto é moda,

observa-se, a nivel nacional, de um lado, as empresas 4vidas por terem a preferéncia do

consumidor, e de outro, consumidores avidos por produtos novos e diferenciados. No entanto,

na cidade de Rubiataba ndo podia ser diferente.

Sondando o mercado local, nota-se que ¢ muito comum a oferta de produtos sem
inovagdes, ou seja, uma parcela muito pequena do mercado opta por acompanhar as
tendéncias e ofertar artigos diferenciados. Porém estes mesmos empresarios negligenciam em
considerar que a populacdo da cidade nfio apresenta um bom nivel de renda, e estabelece
precos muito elevados, o que dificulta o acesso a grande parte da populagdo, fato que fica

incompativel diante a realidade do mercado.

Ha uma ampla necessidade de investimentos no setor de confecgdes a fim de uma
melbor profissionaliza¢do. Inclusive investimentos em recursos humanos, pois ha uma parcela
de méo-de-obra qualificada muito irrisoria. Quando se eleva a demanda do mercado pelos
produtos, ¢ comum os empresarios ficarem avidos na busca de mio-de-obra qualificada e ndo
encontram-na. Ja que ¢ um problema, poderiam se unir e oferecer cursos de capacitagdo para a
populacdo interessada, nfo deixa de ser uma boa alternativa, mas até o momento ndo houve
essa iniciativa. Mas a dura realidade é que nem mesmo as pessoas que conduzem o negdcio,
os empresarios, ndo possuem o preparo adequado. Muitos, inclusive, tém um conhecimento
muito restrito na area de administragfio e conduzem o negdcio com base nas experiéncias que

possuem.

Na atualidade, ¢ quase impossivel a sobrevivéncia de empresas que ndo possuem uma
cultura organizacional orientada aos clientes, pois estes se tornam cada dia mais exigentes e
desejam produtos novos e que lhes agreguem valor. As empresas locais pecam em ndo ouvir o

cliente, procurar saber os seus desejos.

Uma grande parcela do mercado produz artigos populares, voltados para o publico de
poder aquisitivo menor e garante sua sobrevivéncia, mas nio tem a preocupacio de fazer

planejamentos buscando inovar e acabam permanecendo na “mesmice” de sempre.
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Em conversas informais com os consumidores, nota-se que a maioria possui uma
imagem negativa das confec¢des locais quando se trata de qualidade dos artigos fabricados,
fazem, por exemplo, referéncias & matéria-prima de baixa qualidade, acabamentos ruins.
Entdo, todos esses fatores levam a crer que o setor precisa de investimentos e

profissionalizagdo.

Considerando nossa atualidade, vai se destacar perante a concorréncia e ter mais
probabilidade de exceléncia nos negdcios, a fatia do mercado que verdadeiramente conseguir

superar as expectativas dos clientes, lhes agregando valor.

Na era em que nos encontramos, as organizac¢des ja se deram conta da importancia do
desempenho das pessoas para que os objetivos organizacionais sejam alcangados, passando a

focar mais os recursos humanos e ndo somente os produtos e servigos ofertados.

Um mercado cada vez mais exigente, demandando produtos cada vez melhores para a
satisfacio do consumidor. E para atender esse mercado, as empresas precisam de pessoas
produzindo mais e melhor, pessoas desempenhando suas fun¢des com eficiéncia e eficacia. E
para que isso aconteca precisamos de treinamento de pessoal. Uma empresa bem administrada

possui treinamentos constantes aos colaboradores, a fim de melhorar seus perfis.

Infelizmente, as empresas investem muito pouco em recursos humanos. Muitas vezes,
pela falta de seguranca em manter estas pessoas vinculadas as empresas ou tém a visdo de
que enquanto certos empregados sdo muito importantes para a empresa, outros sio apenas
custos; o que leva os administradores a refletirem se vale a pena investir ou nio em

treinamentos.

A intengdio do presente trabalho foi propor a implantagdo de um programa de
treinamento constante aos funcionarios da microempresa La Tina, especificamente buscando,
tracar o perfil dos colaboradores, fazer um levantamento das necessidades de treinamento e

estabelecer um programa de aprimoramento profissional.

Sabe-se que a preocupagdo com programas orientados para treinamento, partiu do século
XX, tendo como influéncia a Escola Classica de Administragdo, que tinha por finalidade
preparar os funcionarios para produzirem o maximo que pudessem. Conforme Taylor (apud
CHIAVENATO, 2000), o homem trabalhava basicamente em troca do dinheiro, entdo nessa

época o treinamento consistia basicamente em enfocar os aspectos mecénicos relacionados ao

trabalho.



Logo apés, com o surgimento da Escola das Rela¢gdes Humanas, o treinamento nas
organizagdes passou a considerar também os fatores psicologicos e sociais do homem,
objetivando prepara-lo para as relagdes interpessoais e melhor integragdo com a organizagio.
Houve também movimentos durante a Segunda Guerra Mundial, destinados a formula¢do de
programas visando preparar chefes e supervisores. Encerrada a Segunda Guerra, as
organizagdes comecaram ainda a desenvolver programas de capacitagio para

desenvolvimento de liderancas.

No inicio da década de sessenta, com a abordagem do enfoque sistémico pela
Administragdo de Recursos Humanos, a capacitagdo de recursos humanos ganhou uma nova
visdo, passando a ser considerado como um de seus sistemas basicos, passando a englobar
todos os processos destinados ao suprimento de caréncias do individuo, no tocante a
conhecimentos, habilidade e atitudes, com finalidade de desempenho das tarefas que fossem

necessarias para que os objetivos organizacionais fossem alcangados.

Ja na era contemporinea, como uma incidéncia cada vez maior, as organizac¢des estdo
compreendendo de que ndo surtirfio efeitos suas estratégias de negécios objetivando por
exemplo, ampliar mercado, conquistar clientes a fim de maximizar seus resultados, se ndo
considerarem que seja executado com €xito, 0s processos que compde a cadeia produtiva. E
ainda que a execugdio desses processos esteja ligada essencialmente ao bom desempenho das
pessoas que integram a organizagdo, essas que tém a incumbéncia das atividades empresariais
principais. E ao tratar de desempenho, cabe enfatizar a necessidade da constante reavaliagdo e
possiveis ajustes nos fatores que o influi diretamente, como as pessoas que precisam ter suas
habilidades, conhecimentos e atitudes melhoradas continuamente. Dai a importincia da
organizag@o em estabelecer um relacionamento adequado com sua equipe, incluindo em seu

planejamento programas de capacitagdo do pessoal.



2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GERAL

* Propor um programa de treinamento aos funcionarios.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

* Tragar o perfil dos colaboradores;
* Fazer um levantamento das necessidades de treinamento;

* Estabelecer um programa de treinamento.
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3 QUADRO TEORICO

3.1 TREINAMENTO

Os tempos mudaram. Hoje ndo se pode por exemplo, investir apenas na aquisi¢do de
equipamentos e novas tecnologias, desejando manter-se competitivo no mercado. Atualmente,
mais do que nunca, as empresas estdo acreditando no potencial dos seus colaboradores, pois
independente do ramo, sdo as pessoas que fazem a diferenga para o negocio. Sendo assim, as
organizagdes para se manterem competitivas precisam investir no desenvolvimento de seus
profissionais, treinando-os. Por meio do treinamento, uma estratégia indispensavel a
organizagfo, é que se torna possivel o melhoramento ou aprimoramento de novas habilidades

e novos conhecimentos.

Marello (1988, p. 29), conceitua: “treinamento € o processo de levar os empregados a
adquirirem eficiéncia no trabalho, pelo desenvolvimento de habitos, habilidades e atitudes

produtivas.”

Conforme Boog (1994, p. 142), de forma mais elaborada, pode-se considerar o

treinamento:

o processo educacional aplicado de maneira geralmente sistematica e organizada,
por meio do qual pessoas: a) aprendem ou adquirem conhecimentos especificos; b)
adquirem habilidades em func¢io de objetivos 'definidos; ¢) modificam atitudes
diante das relagdes entre pessoas ou de aspectos de tarefa, organizagio ou ambiente.

Sob o ponto de vida de Chiavenato (2000, p. 497):

treinamento é o processo educacional de curto prazo aplicado de maneira sistematica
e organizada, através do qual as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e
habilidades em fungéo de objetivos definidos. O treinamento envolve a transmissio
de conhecimentos especificos relativos ao trabalho, atitudes frente a aspectos da
organizagdo, da tarefa e do ambiente, ¢ desenvolvimento de habilidades.

Um empreendimento se constitui de uma destinag#o ou finalidade econdmico-social. No
cumprimento dessa destinagfo, a empresa define e fixa os objetivos e metas para alcanga-los.
Entdo, as atividades desenvolvidas na empresa sfio orientadas para que os objetivos do
negdcio se realizem. O treinamento como instrumento utilizado no desenvolvimento e
formagdo de pessoal, serd sempre uma estratégia utilizada pela empresa, visando corrigir

desvios ou sanar deficiéncias de desempenho profissional, no sentido de atingir determinada
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eficiéncia e por fim a eficdcia da empresa. Lembrando, o treinamento promove-se o ser
humano socialmente e economicamente, melhorando sua auto-estima. Serson (1990, p. 274),

considera o treinamento um poderoso instrumento:

o treinamento é um dos mais poderosos instrumentos de agfio direta da
racionalizagdio, sendo o melhor, por serem os seus resultados mais efetivamente
sensiveis na elevagfio da eficiéncia, ao ensinar continuamente o trabalhador como,
aplicando esforgo cada vez menor, obter de si, do seu trabalho ¢ do conjunto de
trabalhos, produgdio cada vez maior, informando-o de todos os progressos da
tecnologia e habilitando-o a deles servir-se.

(*\

Ao se tratar de treinamento, recomenda-se relaciona-lo com aprendizagem. Aprender é
adquirir ou modificar comportamentos ja existentes. No processo de treinamento, o treinando

projeta adquirir novos conhecimentos, novas habilidades por meio de diferentes métodos e

®

técnicas. Melhorias no comportamento profissional no intuito de atender expectativas,

beneficiando mutuamente treinandos e empresa. Para Chiavenato (2000, p. 499):

a aprendizagem ¢ uma mudanga no comportamento e ocorre no dia-a-dia e em todos
os individuos. O treinamento deve orientar essas experiéncias de aprendizagem num
sentido positivo e benéfico e suplementé-las e refor¢a-las com atividade planejada, a
fim de que os individuos em todos os niveis da empresa possam desenvolver mais
rapidamente seus conhecimentos e aquelas atitudes e habilidades que beneficiardo a
eles mesmo e a empresa.

-

Kotler (2000, p. 317), salienta que profissionais que recebem treinamento possuem

algumas caracteristicas, como segue:

os profissionais mais bem treinados exibem seis caracteristicas _competéncia:
possuem as habilidades e o conhecimento necessario; cortesia: sdo agradaveis,
respeitosos e corteses; credibilidade: sdo dignos de crédito; confiabilidade: realizam
o servigo de maneira consistente e cuidadosa; capacidade de resposta: respondem as
exigéncias e aos problemas dos consumidores com rapidez, e comunicagfo:
esforcam-se para compreender o cliente e se expressar com clareza.

Carvalho e Nascimento (1993, p. 173), conceituam planejamento: “¢ a fungfo gerencial
que seleciona os objetivos de uma determinada unidade ou de toda a organizagdo, apontando

as diretrizes, programas e procedimentos para atingir as metas propostas”.
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3.2 PLANEJANDO O PROGRAMA DE TREINAMENTO

Planejar a atividade de treinamento € estar projetando agdes futuras, criando objetivos,
estipulando métodos ou procedimentos e programagdes no dmbito da formacgio profissional.
O planejamento tem como objetivo minimizar iniprovisa(;(”)es, agOes baseadas apenas na
experiéncia, fatos que muitas vezes nfo levam ao éxito. Para Ferreira (1987, p. 67), “o plano
de treinamento é um método para se atingir determinada parte de urh problema especifico de

producdo.”

A formulagdo de um plano de treinamento deriva inicialmente dos objetivos, os quais
irdo nortear os outros elementos do plano. Carvalho e Nascimento (1993), ressaltam que o

objetivo € o nucleo central de todo um plano de trabalho mais bem elaborado.

Os objetivos podem ser gerais e especificos. Os gerais sdo de cunho finalistico, diz
respeito ao que o treinando serd capaz de exercer logo apds concluir o treinamento. Os
objetivos especificos de cunho intermediario, servem para determinar os comportamentos do
treinando no desfecho de cada uma das unidades do curso. Quanto a classificagdo, os

objetivos do treinamento fazem referéncia a conhecimentos, atitudes ou habilidades.

Os principais objetivos do treinamento sio:
* capacitar o pessoal para o exercicio imediato da fungdo;
* desenvolver o pessoal nfio somente para os cargos atuais, mas para outras oportunidades que
poderéo surgir;
* proporcionar mudangas nas atitudes das pessoas, motivando-as para maior satisfagdo no

trabalho e melhor aceitagfio das técnicas gerenciais.

Carvalho (1988, p. 47-48), considera os objetivos de treinamento como:

os objetivos de capacitacéio refletem as mudangas econdmicas, tecnolégicas e sociais
do mercado onde a empresa atua, exigindo a efetivagdo de planos de formagio
profissional que sejam flexiveis, dindmicos e atualizados. As metas de treinamento
podem ser mensuraveis, como, por exemplo: a) treinar a for¢a de vendas para obter
um aumento deflacionado das vendas em cruzados num determinado periodo; b)
aumentar o niimero de unidades hora/hora produzidas com o mesmo equipameno ¢
pessoal empregado; c) diminuigio dos custos operacionais e administrativos.

Ainda segundo Carvalho (1988, p. 48), “os objetivos de formagdo também podem ser

ndo quantificados, tais como: modificagio do comportamento profissional do empregado;
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desenvolvimento do espirito de integragdo por parte da equipe de trabalho; desenvolvimento

das aptiddes de lideranga”.

A elaboragéo de um programa de treinamento parte da necessidade de sua realizagdo. O
levantamento das necessidades de treinamento se trata de reunir informagdes diversas que irdo
embasar a elaboracdo do programa. Essas informag¢des podem ser levantadas fazendo
observacdes nos setores da empresa, através de entrevistas, questionarios, reunibes entre
departamentos, entrevistas de saida, avaliacdo de performance, apresentagdo dos problemas

feita pelos supervisores da respectiva area, entre outros.

O levantamento das necessidades de treinamento precisa fornecer determinadas
informagdes para que se possa elaborar a programagéo de treinamento:
O QUE deve ser ensinado?
QUEM deve aprender?
QUANDO deve ser ensinado?
ONDE deve ser ensinado?

COMO se deve ensinar?

QUEM deve ensinar? (CHIAVENATO, 2000, p. 508).

E ainda, o levantamento das necessidades de treinamento pode ser feito pesquisando trés

diferentes niveis:

a) Analise da organizacdo: € visualizar a empresa de forma global, procurando apurar grande
quantidade de informagGes. E necessirio analisar seus objetivos, recursos, estrutura,
atividades desenvolvidas, politicas, missdo, tecnologia, etc. Assim, como ambiente no qual a
organizagdo esta inserida. Com os dados obtidos na analise, € possivel saber o que devera ser
ensinado, os beneficios esperados, permitindo comparar com outras estratégias possiveis de
atingir os objetivos organizacionais. Segundo Chiavenato (2000, p. 502), “essa analise ajuda a
responder a questdo sobre o que deve ser ensinado em termos de um plano e estabelece a
filosofia de treinamento para toda a empresa.” Para Gil (1994, p. 65), “uma acurada analise
organizacional possibilita identificar como ocorre o crescimento da empresa, a que se deve e
quais os fatores que o dificultam. Permite ainda verificar em que medida os recursos humanos

disponiveis vém contribuindo para o alcance dos objetivos da empresa.”

b) Andlise de Recursos Humanos: € identificar no pessoal as caréncias quanto a execucgdo das

tarefas que compdem o cargo na atualidade e futuramente. Uma analise mais efetiva consiste
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em observar o colaborador executar a tarefa, ocasiio em que sera possivel determinar as
necessidades do treinamento, confrontando o desempenho real com o esperado. Como
confirma Gil (1994, p. 68), “a analise dos recursos humanos consiste em verificar em que
medida os empregados dispdem dos conhecimentos, habilidades e atitudes requeridas para o

desempenho das tarefas necessarias para o alcance dos objetivos da organiza¢io.”

c¢) Andlise das tarefas: uma abordagem fundamentada nos requisitos exigidos para o cargo e
no pérﬁl do ocupante. Esta andlise requer averiguagdo dos componentes do cargo, ou seja, as
tarefas, para que possam determinar se estdo conforme os padrSes requeridos. A preparagdo
do treinamento se d4 ao nivel do cargo de forma isolada, para que o ocupante seja capacitado

conforme as necessidades.

Compete a geréncia de treinamento planejar agdes visando:
1- o desenvolvimento de politicas de treinamento da entidade;
2- 0 estabelecimento de procedimentos, métodos que se utilizara na formagéo;
3- estipular o orgamento da unidade de treinamento para os devidos programas de RH;
4- o planejamento da formagdo, fixando prioridades e ordem de cada parte do planejamento;
5- criar estratégias de treinamento, com base nos objetivos em vista;
6- estabelecer os objetivos de treinamento, assim como os resultados almejados;

7- cumprir os planejamentos de formagéo por meio da implanta¢do de controles.

Segundo Gil (1994, p. 70-71), o planejamento engloba as partes seguintes:
* identificagdo;
* objetivos gerais e especificos;
* contetido programatico;
* estratégias de ensino;
* recursos instrucionais;
* avaliagdo;

* carga horaria.

/Quanto aos controles de«treinamento, ¢ ao planejar que se estipula as ferramentas de
controle da atividade de capacitagiio e o objetivo € verificar se o plano de treinamento esta se
desenvolvendo baseado em seus propésitos, ou seja, nos principios estabelecidos. E através
do controle que se pode detectar erros e fraquezas e retifica-los devidamente. Para Toledo
(1992, p. 137), “controlar € verificar, quantitativa e qualitativamente, se os trabalhos estfio

alcangando os objetivos estabelecidos.”. Carvalho (1988, p. 48), discorre: “é na fase do

~
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planejamento que sdo estabelecidos os varios instrumentos de controle da atividade de
formag&o e cuja finalidade € verificar se o plano de treinamento estd caminhando em direcéo

aos seus objetivos.”.

As caracteristicas que designam um bom sistema de controle s3o descritas a seguir:
* rapidez ao agir: permite intervir no processo antes que aconte¢a falhas que comprometam
negativamente o plano de formago;
* adaptabilidade: o responsivel pelo treinamento deve possuir instrumentos que lhe
possibilite agir no caso de modificagdes dos planos de formag&o, situagGes imprevistas ou até
mesmo um possivel fracasso;
* economia: um instrumento de controle deve ter custos compativeis com sua eficiéncia. Em
sua aplicagdo para haver economia, o controle deve ser designado voltado para fatores
estratégicos, para setores de maior relevancia no processo em andamento;
* compreensdo: um sistema de controle deve ser compreendido pelas pessoas que irdo
executé-lo. E importante compreender seu funcionamento; Carvalho (1988, p. 50), comenta:
“pode parecer 6bvio, mas qualquer sistema de controle deve ser muito bem compreendido por
seus executores na empresa. Muitos tipos de controles nfo sfio bem aplicados, simplesmente
porque faltou esclarecer a seus usudrios como funcionam.”
* ac¢do corretiva: se trata de repasse a geréncia de informagdes sobre falhas e desvios do
plano de formacdo, apontando as responsabilidades por tais fatos e as alternativas que poderdo

ser adotadas para as corre¢des necessarias.

Existem variados tipos de controle de treinamento que podem ser voltados para o

treinamento, os mais comuns podem ser:

- orgamento de formag@o profissional;

- fichas de acompanhamento do treinando durante seu processo de formago;

- testes e provas aplicados no decorrer da capacitagio;

- observagBes pessoais de coordenadores ¢ instrutores de treinamento;

- entrevistas formais e informais com os treinandos;

- relatérios de treinamento elaborados por coordenadores e instrutores de
capacitago;

- folhas de apreciagio encaminhadas pelos treinandos avaliando o treinamento
recebido;

- documentagdo de acompanhamento do treinando, apés concluido o processo de
formagdo. (CARVALHO; NASCIMENTO 1993, p. 177).

O uso de instrumentos mencionados acima ou outros, dependera de certos fatores como o
tipo do evento da capacitaggio, pessoas a serem focadas, politicas de recursos humanos e da

organizac&o como um todo.
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A alocag@io de recursos financeiros, ¢ um outro fator de muita importincia no
planejamento do treinamento, devendo ser bem utilizada, ou seja, deve proporcionar um bom
rendimento. E necessario que o responséavel pela formagio estabeleca prioridades conforme as
necessidades e faga uso do orgcamento conforme a realidade vivida pela empresa. Carvalho
(1988, p. 52), confirma:

a destinacdio de recursos financeiros é vital para o processo de planejamento da
atividade de formagfio. Cabe a unidade de capacitagio obter o maximo de
rendimento da verba que lhe é destinada pela empresa. Somente através da aplicagéio
racional de recursos financeiros é que os planos de treinamentos serdo viabilizados.

E ainda na fase do planejamento, que se estabelece os métodos que serdo utilizados no
treinamento. Esses métodos ou técnicas devem ter bons significados e nfio estarem
ultrapassados; que se enquadrem quanto ao tempo e recursos disponiveis, que atraiam os
interesses do publico alvo; devem ser compativeis ao nivel dos interessados e que va

contribuir para que os objetivos do treinamento sejam alcangados.

O cronograma da atividade de treinamento se trata da formulacdo final, apontando as

datas, ocasides, locais, tipos de eventos, ministrantes etc.

3.3 ELABORANDO O PROGRAMA DE TREINAMENTO

Enquanto o plano de treinamento se refere a uma demanda especifica, geralmente
decorrente de problemas de produgéo, o programa se trata do ordenamento de todos os planos,

tendo em vista aos problemas.

A programacdo do treinamento € organizada levando em consideragdo certos pontos, que

devem ser analisados na etapa do levantamento das necessidades:

a) identificacdo das necessidades;

b) se ha incidéncia em outra area;

C) 0 que ocasiona a situacgdo;

d) se faz parte de uma necessidade maior;

e) considerar se a solugdo deve ser de maneira isolada ou integrada a outras;

f) se a necessidade de solugfio deve ser imediata ou ha possibilidade de esperar;

g) se ndo resolvida a necessidade, ela permanecera ou é passageira;
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h) a dimensdo de individuos e servigos a serem atingidos;

1) a disponibilidade do tempo para o treinamento;

j) custos;

1) a pessoa que ird executar o treinamento.

Para Ferreira (1987 p. 58), a formulagdo mais requintada de um programa de treinamento

implica na definigéo e descrigdo de alguns itens, dentre os quais pode-se destacar:

- objetivos dos cursos previstos;

- quem ira ministra-los;

- participantes;

- como e quando serfio dadas as instrugdes;

- onde se realizardo os cursos;

- que auxilios serdio utilizados em cada curso;

- quais as relagdes entre um curso programado e outros ji realizados ou a serem
realizados;

- quem fard o acompanhamento dos treinandos no trabalho e como sera feita a
avaliacdo de cada curso;

- como serdo feitos os registros e controle dos resultados, tudo isso sem se esquecer
de que cada curso constante do programa tera necessariamente, o seu respectivo (e
adequado) titulo. A propoésito: o titulo de cada curso deverd ser, tanto quanto
possivel, simples e conciso...

Chiavenato (2000, p. 509), cita os principais itens de uma programacgio de

treinamento:

Quem deve ser treinados = treinandos

Quem vai treinar > treinédor ou instrutor

Em que treinar = assunto ou conteado do treinamento

Onde treinar - local fisico, 6rgio ou entidade

Como treinar -> métodos de treinamento € ou recursos necessarios
Quando treinar -> época do treinamento e horario

Quanto treinar > volume, duragdo ou intensidade

Para que treinar -> objetivos ou resultados esperados.

Conforme Boog (1994, p. 451), os responsaveis pelo treinamento entrario na fase

definitiva da programagio, que é encontrar solugdes para resolver as caréncias levantadas,

através da montagem de cada programa de treinamento necesséario. A montagem do programa

conteudo:

¢ a primeira vista simples ao ler suas partes, no entanto trabalhosa na defini¢fio e redagfio do
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1- Nome do curso: utilizar titulo que identifique o melhor possivel com as caréncias a serem

sanadas.

2- Carga horéria: ¢ o tempo utilizado para o curso. O total do nimero de horas investidas em
treinamento deverd compor os relatorios de agdes do curso de capacitagdo. Sendo entdo
possivel extrair quanto custa, de fato, o treinamento, pois pode-se entdo computar as horas

paradas do trabalhador, de maquinas e outros custos indiretos.

3- Entidade:

a) pode ser interna, utilizando profissionais capacitados para transferir conhecimentos teoricos
e praticos aos interessados.

b) externa, quando houver cursos no mercado para solucionar a maior parte da necessidade
apontada. Cabe lembrar, ainda segundo Boog (1994), ndo se pode perder tempo com
montagem de cursos internamente, se existem entidades que se especializaram em

determinados ramos de conhecimento, como Senai, Senac, SESI...
4) Populagdo: grupo de trabalhadores ou area especifica.

5) Objetivo: se refere a medicdo ao final do programa e a solugdo final das caréncias

identificadas.

6) Contetido programatico: aqui pode ocorrer certos tipos de distor¢des:

* estipular um conteudo muito abrangente, na expectativa de cobrir deficiéncias de formagdo
basica do trabalhador, nivelando o contetido por baixo e desmotivando os trabalhadores mais
avangados.

* o treinamento deve ser realizado sob medida; e o nivel das pessoas é uma variavel que
precisa ser considerada pois se necessario, desmembrar em duas turmas o curso, com

contetidos programaticos diferentes, mas focando o mesmo objetivo.

Boog (1994, p. 453) ressalta:

[...] o trabalhador sempre esta disposto-a aceitar novos aprendizados, com raras
exce¢des, mas também precisa ser encarado como elemento ativo das evolugdes
técnicas da empresa, fazendo parte do processo de mudangas e, sem duvida, como o
elo forte da continuidade da produgio. Nunca deve ser encarado como elemento
passivo, que tem por obrigagio acompanhar as mudangas implantadas, pois o
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trabalhador pode alhear-se do processo e dificultar o atingimento dos objetivos
tragados pela empresa. [...]

* 0 trabalhador ¢ parte da mudanca e o treinamento € o meio de manté-lo atualizado, ativo e
motivado. Bastando saber programar e envolver todos os interessados na programagao.
* o analista de treinamento experiente sempre estara levando em conta que € na formulacfio

do contetido programatico que esta todo sucesso para evolug¢do das caréncias levantadas.

7) Recursos didaticos: além dos costumeiros, deve-se recorrer aos materiais para

demonstragéo préatica e aos equipamentos que forem necessarios do proprio posto de trabalho.

Ainda sobre o programa de treinamento, ¢ importante ressaltar:

o contetido do programa ¢ moldado pela avaliagdo de necessidades e pelos objetivos
de aprendizagem. Este conteido pode procurar aptiddes especificas, prover o
conhecimento necessario ou simplesmente procurar influenciar atitudes. Qualquer
que seja o programa tem que atender 3s necessidades da organiza¢do e dos
participantes. Se as metas da empresa ndo forem propiciadas, os recursos estardo
sendo desperdigados. E os participantes precisam ver o conteddo como relevante
para suas necessidades ou, entfio, sua motivagio para aprender podera ser baixa”.
(WERTHER, 1983, p. 207).

O programa de treinamento deve ser feito com base, em seu planejamento, possibilitando
os colaboradores adquirirem os meios para desenvolverem seus papéis na empresa, visando:
um melhor desempenho, em suas fungdes; aptiddo para exercerem novas fungdes; uma

promogé@o interna etc.

Embora os executivos de niveis mais elevados, se encontrem mais distantes dos
problemas que atingem os niveis mais baixos, estes devem ser consultados na fase inicial da
elaboragdo do programa, pois poderfo ter mais nitidez quanto aos objetivos a serem
perseguidos. Conforme Marello (1988, p. 34), consultar a alta dire¢io da empresa é vantajoso,
sendo que:

a) se inexistir conhecimento/apoio da alta dire¢io da empresa, qualquer iniciativa de
treinamento fracassard, sem duvida;

b) considerando as intengdes da alta cupula da empresa e de outros supervisores, o
responsavel pela elaboragdio do programa de treinamento podera conciliar as pretensdes de

diretores e supervisores.
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3.4 EXECUTANDO O PROGRAMA DE TREINAMENTO

A implementagdio do treinamento centra-se na relagdo instrutor-treinando. Onde o
instrutor pode ser uma pessoa de qualquer nivel da organizagio ou de fora, desde que possua
o conhecimento necessario para transmitir ao treinando que também pode pertencer a
qualquer nivel hierarquico. O treinando € a pessoa que precisa aprender ou melhorar seu
desempenho no trabalho. Como enfatiza Chiavenato (2000, p. 514), a execugdo do

treinamento estipula o bindmio instrutor x aprendiz:

[...] os aprendizes s@o as pessoas situadas em qualquer nivel hierarquico da empresa
e que necessitam aprender ou melhorar seus conhecimentos sobre alguma atividade
ou trabalho. Os instrutores sfio pessoas situadas em qualquer nivel hierarquico da
empresa, experientes ou especializadas em determinada atividade ou trabalho e que
transmitem seus conhecimentos aos aprendizes. Assim os aprendizes podem ser
auxiliares, chefes ou gerentes ou ainda o encarregado ou gerente de treinamento. |...]

A execugdo do treinamento volta-se para a relagéio instrutor-treinando. Os instrutores
podem ser individuos da propria organizagdo ou de fora, pessoas especialistas ou experientes
em determinada atividade que transmitem seus conhecimentos aos treinandos. Os treinandos
podem ser pessoas de qualquer nivel da organizagdo, de quem se espera que adquiram 0s
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para o desempenho de suas atribuigdes.
(GIL, 1994, p. 73).

Antes de dar inicio a um programa de treinamento em uma empresa, aconselha-se
“preparar o ambiente”, fazendo com que os participantes visualizem suas limitagdes e
queiram mudar; que vejam e aceitem o treinamento ndo como um beneficio restrito a
empresa, mas um beneficio amplo que ir4 contribuir também para o bem estar social dos
participantes. O gestor pode contribuir para que as resisténcias vo desaparecendo € que haja
boa aceitagdo pelo programa. De forma que nfo o vejam como uma imposigdo; pode-se por
exemplo explicar o que € treinamento, as necessidades deste, oferecer apoio e orientagdo para

que aceitem as mudangas. Toledo (1992, p. 149), afirma:

consideramos de fundamental importdncia para o éxito de um programa de
treinamento a atitude geral das chefias da empresa para com o programa, assim
como a atitude de todos os funcionérios. Tratando-se de empresa grande ou média,
uma campanha de esclarecimento e apoio 3 idéia do treinamento deve ser
desenvolvida, usando-se os veiculos de comunicagio que estiverem a mfo, assim

como reunides, circulares e principalmente, boletins internos.
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Sob o ponto de vista de Gil (1994, p. 64):

a execucdo dos programas de treinamento também se torna, pelo menos em parte,
atribuigdo gerencial. O local de trabalho passa a ser o ambiente principal de
aprendizagem. Privilegia-se o treinamento em servigo, as reunides de orientagfio e
treinamento, os grupos de trabalho e outras atividades desenvolvidas em nivel local.
E todo gerente passa a ser visto também como educador.

A preparagdo e execugdo do treinamento devem ser considerados minuciosamente;
certos cuidados a serem tomados sdo imprescindiveis, evitando comprometer a qualidade da
execucao:

a) quanto a qualidade dos treinandos, aconselha-se fazer uma selegdo prévia dos participantes,
focando a formagdo a um grupo homogéneo de pessoas, tendo em vista o conteido € os
objetivos do treinamento. Tal recomendacdo se enquadra tanto no quesito possuir
conhecimentos prévios, interesses dos mesmos, disponibilidade... tudo isso objetivando
resultados positivos;
b) se tratando da qualidade de instrutores, ¢ de grande relevancia, que sejam bem
selecionados, os quais devem estar motivados a transmitir conhecimentos, ou ainda, devem
possuir um perfil desejado para a fungéo. Perfil que se compde de certas habilidades como
facilidade de se relacionar, didatica, bom raciocinio, conhecimento da especialidade do
treinamento. Carvalho (1988, p. 132), considera: “na verdade, pouco adianta uma empresa
manter custosas e atraentes instalagdes de treinamento, bem como excelentes programas de
capacitacdo e métodos e técnicas de formacdo atualizados se, a0 mesmo tempo, ndo contar
com um corpo de instrutores eficientes.”
¢) para facilitar a execugdo da formagfo, o material e as técnicas instrucionais devem ser
detalhadamente previstas para uma melhor compreenséo e rendimento dos treinandos;
d) € importante o envolvimento de toda a chefia, uma vez que os supervisores e dirigentes
podem possuir conhecimentos que ajudardo consideravelmente na formagio da equipe. E
aconselhado que supervisores e dirigentes em todos os escaldes da organizacdo, estejam
cooperando, esforgando e demonstrando entusiasmo na manuten¢io do programa, veja:
o treinamento deve ser feito com todo o pessoal da empresa, em todos os niveis €
fungdes. Sua manutengdo envolve uma quantidade consideravel de esforgo e de
entusiasmo por parte de todos aqueles que estejam ligados ao assunto, além de
implicar um custo que deve ser encarado como um investimento que captara
dividendos a médio e curto prazos e ndo uma despesa inativa. E necesséario contar
com o espirito de cooperagdo do pessoal e com o apoio dos dirigentes, pois todos os

chefes e supervisores devem participar na execugéo do programa. (CHIAVENATO,
2000, p. 515).
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€) o programa deve ser adequado de maneira haja solugdio para os problemas que deram

origem as necessidades ou até mesmo que os colaboradores estejam capacitados para

situagdes futuras.

3.5 0 METODO ANDRAGOGICO

Na atualidade, tida como era do conhecimento, as palavras de ordem sdo aprimoramento

constante, pois a cada novo dia surge algo novo, um fato novo, que precisa ser absorvido e

bem compreendido. No entanto, ¢ bem mais complexo ensinar um adulto a aprender. Pois

depois de certa idade ¢é natural as pessoas se sentirem mais cansadas, os anos de curriculo

escolar, compromissos relacionados ao trabalho, responsabilidades pessoais, problemas

rotineiros, ou seja, tudo o que impacta com a vida do adulto pode se tornar um empecilho para

a aprendizagem. Desse modo, treinamentos, palestras, workshops e outros mais nem sempre

geram o resultado esperado. Na maioria das vezes, a pessoa estd ali presente, apenas

fisicamente, absorvendo muito pouco ou nada absorve. Sendo assim, o método da

Andragogia, pode ser uma saida para ajudar na aprendizagem. Pereira (2006), salienta que:

O vocédbulo andragogia foi inicialmente utilizado por Alexander Kapp, professor
alemdo, em 1833, para descrever elementos da Teoria de Educacgio de Platdo. O
termo foi esquecido e voltou a ser utilizado em 1921, por Rosenstock, para significar
o conjunto de filosofias, métodos e professores especiais necessarios a educagio de
adultos.

Pereira (2006), faz as seguintes explanag¢des sobre o método:

a técnica vai além das “velhas” aulas expositivas, em que o professor era o
personagem principal. A andragogia, por sua vez, estimula a interatividade, a troca,
a comunicagdo entre quem ensina e quem est4 14 para aprender. E no caso do adulto,
torna-se ainda mais interessante, ja que, pelas razdes acima enumeradas, sua mente
esta, invariavelmente, ocupada por uma série de outras questdes, o que pode
dificultar a concentragdo e 0 armazenamento de informagdes.

Para Cavalcanti (1999), “as caracteristicas de aprendizagem dos adultos devem ser

exploradas através de abordagens e métodos apropriados, produzindo uma maior eficiéncia

das atividades educativas.”
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Diante de tais explana¢Ses, pode-se concluir que o método é capaz de produzir uma

aprendizagem mais eficiente, menos volatil, pois atua com base na percepgdo dos conceitos e

principios dos conhecimentos.

Fazendo uma comparacdo do aprendizado de criangas (pedagogia) e de adultos

(andragogia), Apresentam-se as seguintes diferencas:

um curriculo padronizado)

Caracteristicas da Pedagogia Andragogia
Aprendizagem
Professor € o centro das A aprendizagem adquire uma
Relaci acOes, decide o que ensinar, || caracteristica mais centrada
420 como ensinar ¢ avalia a no aluno, na independéncia e
Professor/Aluno . .
aprendizagem na auto-gestdo da
aprendizagem.
Criangas (ou adultos) devem || Pessoas aprendem o que
Razées da aprender o que a sociedade realmente precisam saber
. espera que saibam (seguindo || (aprendizagem para a
Aprendizagem pera q (seg (ap gemp

aplicacdo prética na vida
diaria).

Experiéncia do Aluno

O ensino ¢ didatico,
padronizado e a experiéncia
do aluno tem pouco valor

A experiéncia € rica fonte de
aprendizagem, através da
discussdo e da solugdo de
problemas em grupo.

Orientacio da
Aprendizagem

Aprendizagem por assunto ou
matéria

Aprendizagem baseada em
problemas, exigindo ampla
gama de conhecimentos para
se chegar a solugdo.

Fonte: Cavalcanti, 1999.

Os métodos tradicionais produzem um efeito pouco satisfatério, quando utilizados na

aprendizagem de adultos, como confirma Pereira (2006):

Meétodos pedagdgicos classicos muitas vezes sdo pouco eficientes quando aplicados
a adultos, cansados ap6s um dia de trabalho e incapazes de conseguir concentragio
suficiente para tirar proveito de uma aula convencional. A andragogia foi a resposta
adequada a essa necessidade por levar em consideragio as caracteristicas
psicologicas de quem quer e precisa aprender novos contetdos.
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Cavalcanti (1999), enfatiza sobre aspectos relacionados a aprendizagem de adultos:

adultos podem se concentrar numa explanagdo tedrica durante 07 minutos. Depois
disso, a atengfio se dispersa. Este periodo devera ser usados pelo Professor para
estabelecer os objetivos e a relevancia do assunto a ser discutido, enfatizar o valor
deste conhecimento e dizer o quanto sente-se motivado a discuti-lo. Vencidos os 07
minutos, € tempo de iniciar uma discussfio ou outra atividade, de modo a diversificar
o método e conseguir de volta a atengio. Estas alternincias podem tomar até 30% do
tempo de uma aula tedrica, porém permitem quadruplicar o volume de informagdes
assimiladas pelos estudantes.

Diante de tais esclarecimentos acredita-se que o lider, ou seja, o professor nfio precisa
ter todas as respostas para todas as davidas, mas sim conduzir o grupo para a criagdo, para o
auto-desenvolvimento. O lider se torna um facilitador, alguém que compartilhara, estimulara e
orientard o grupo a formular o contetido, promovendo a autogestdo e a criatividade. E esse
processo, pode-se dizer que s6 € possivel através da experiéncia, pois os adultos necessitam

de vivenciar fatos ou situagdes para que os conceitos, conhecimentos sejam assimilados.

Acredita-se que a dificuldade de aprendizado de pessoas mais velhas € devido aos
métodos pedagdgicos inadequados € ndo na incapacidade. No trabalho andragdgico, a
proposta € alterar o conceito de que o professor ensina e o aluno aprende. Na interagdo que se

estabelece, a troca que se da entre o grupo e orientador, todos aprendem juntos.

Compreende-se que as organizagdes que nfo considerarem a necessidade de capacitar e
atualizar seus recursos humanos pelos métodos mais rapidos e eficientes, poderdo nio
conseguir satisfazer o cliente, ficando propicias a serem facilmente superadas num mercado

globalizado, dindmico e concorrido.
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4 METODOLOGIA

Quando se deseja realizar um trabalho, seja qual for sua natureza, se faz necessério
utilizar métodos que facilitem sua execugfo, e ainda que possibilitem obtengdo dos resultados

almejados.

4.1 OBJETO DE ESTUDO

O alvo do estudo é a empresa La Tina, situada a2 Rua Canjarana, n® 287 Centro —
Rubiataba-GO. Inaugurada em setembro de 1998, suas atividades estdo voltadas para a
fabricagiio e comercializagio de artefatos téxteis, mais especificamente voltados para o
publico feminino. Recentemente a proprietaria decidiu trabalhar no sistema de atacado e hoje

atende quase que exclusivamente uma empresa atacadista de Goidnia.

Hoje, seu quadro de funciondrios ¢ composto por nove pessoas. Sua produg@io mensal €
em torno de 240 conjuntos feminino. A empresa ainda néo inovou seu sistema de produgéo,

implementando novas tecnologias, o que impede uma maior produgio.

4.2 ESTUDO EXPLORATORIO

Gil (2002 p. 41) explica: “Estas pesquisas tém como objetivo proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vistas a tornd-lo mais explicito ou a constituir hipoteses.
Pode-se dizer que estas pesquisas tém como objetivo principal o aprimoramento de idéias ou
descoberta de intuicdes.” Os problemas e hipéteses sdo expostos com mais precisdio através

das pesquisas exploratorias. Marconi e Lakatos (2005, p. 190) confirmam:

sio investigagSes de pesquisa empirica cujo objetivo é a formulagéo de questdes ou
de um problema, com a tripla finalidade de desenvolver hipoteses, aumentar a
familiaridade do pesquisador com um ambiente, fato ou fendmeno, para a realizagdo
de uma pesquisa futura mais precisa ou modificar ou clarificar conceitos.

Geralmente este estudo envolve uma coleta bibliografica, abordagem em forma de
entrevista com individuos que tiveram experiéncia com o problema pesquisado e averiguagdo

de exemplos que ajudard na compreensdo. O pesquisador obtera constantemente descrigdes
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tanto qualitativas como quantitativas do objeto de estudo, devendo o pesquisador se atentar
para as interagOes € acontecimentos no ambiente observado. Varios procedimentos podem ser

adotados para se coletar dados.

Cervo e Bervian (1996, p. 49), citam: “tais estudos tem por objetivo familiarizar-se com

o fendmeno ou obter nova percepcdo do mesmo e descobrir novas idéias”.
4.3 ESTUDO DESCRITIVO

Conforme Cervo e Bervian (1996, p. 49), “a pesquisa descritiva observa, registra, analisa
e correlaciona fatos ou fendmenos (variaveis) sem manipula-los.” E ainda, “procura descobrir,
com precisdo possivel a freqii€éncia com que um fendmeno ocorre, sua relagdo e conexdo com

outros, sua natureza e caracteristicas.”

Segundo Cordeiro (2001, p. 108), “as pesquisas de campo ou descritivas tém a finalidade
de descrever as caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno ou de estabelecer
relagdes entre variaveis”. Sdo chamadas de descritivas porque ndo interferem nem alteram a

realidade pesquisada.

Podem ser consideradas pesquisas descritivas as que tém por finalidade estudar as
peculiaridades de um grupo da populagdo, por exemplo. Podem ainda ser consideradas
pesquisas descritivas as que tem como objetivo apurar a cultura, 0 comportamento, opinides
de uma amostra ou populagéo. E ainda, as pesquisas dessa modalidade fornecem uma relagio
ou comparagdo entre duas varidveis ou mais, possibilitando identificar as propriedades dessa
relagdo. Neste estudo em questdio o objetivo foi apurar o comportamento do grupo de uma

populagéo.

Quanto as técnicas e instrumentos de coleta de dados, as pesquisas descritivas ou de
campo se ddo observando fatos que envolvam o homem, visando a coleta e registro de fatores

relevantes para servir de prova para determinado caso ou suposi¢ao.

A pesquisa de campo ¢é usada particularmente nas ciéncias sociais, voltando-se para

problemas que caregam ser estudados e ndo constam em documentos.
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4.4 ESTUDO DE CASO

O estudo de caso € um estudo detalhado de um ou mais sujeito, de forma a se ter um
aspecto geral e a0 mesmo tempo detalhado do sujeito em estudo. Cervo e Bervian (1996, p.
50), confirmam: “estudo de caso € a pesquisa sobre um determinado individuo, familia, grupo

ou comunidade para examinar aspectos variados de sua vida.”

No estudo de caso, deve ser seus contornos expressamente bem definidos, enquanto
durar o estudo. O tempo e o espago sob os quais o fendmeno a ser estudado se desenvolve,
adquirem importéncia para sua compreensio, porque o estudo de caso ndo separa o fendmeno
em estudo das condicdes que o envolvem e influenciam. No estudo de caso, se obtém
evidéncias a partir de seis fontes de dados: documentos, registro de arquivos, entrevistas,
observagdo direta e participante e artefatos fisicos, sendo que cada evidéncia requer

habilidades e procedimentos metodolégicos especificos.

Yin (2001, p. 32), conceitua estudo de caso: “é uma investigagdo empirica que investiga
um fendmeno contempordneo dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os

limites entre o fendmeno e o contexto ndo estfo claramente definidos.”

Gil (1996, p. 59), demonstra as principais vantagens do estudo de caso:

a) O estimulo a novas descobertas. Em virtude da flexibilidade do planejamento do
estudo de caso, o pesquisador, ao longo de seu processo, mantém-se atento a novas
descobertas. E freqiiente o pesquisador dispor de um plano inicial e, ao longo da
pesquisa, ter o seu interesse despertado por outros aspectos que ndo havia previsto.
E, muitas vezes, o estudo desses aspectos torna-se mais relevante para a solugio do
problema do que os considerados inicialmente. Dai por que o estudo de caso é
altamente recomendado para a realizagdo de estudos exploratérios.

b) A énfase na totalidade. No estudo de caso, o pesquisador volta-se para a
multiplicidade de dimensdes de um problema, focalizando-o como um todo. Desta
forma supera-se um problema muito comur, sobretudo nos levantamentos em que a
andlise individual da pessoa desaparece em favor da analise de tragos.

¢) A simplicidade dos procedimentos. Os procedimentos de coleta e analise de dados
adotados no estudo de caso, quando comparados com os exigidos por outros tipos de
delineamento, sdo bastante simples. Da mesma forma, os relatérios dos estudos de
caso caracterizam-se pela utilizagdo de uma linguagem e de uma forma mais
acessivel do que outros relatérios de pesquisa.

Gil (1996, p. 60), ainda afirma: “é claro que o estudo de caso também apresenta
limitagGes. A mais grave refere-se a dificuldade de generalizagio dos estudos obtidos. Pode
ocorrer que a unidade escolhida para investigacio seja bastante anormal em relagfio as muitas

de sua espécie.”
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4.5 LEVANTAMENTO

A estratégia do levantamento ¢ interessante por apresentar certas caracteristicas

vantajosas como sua adequagdo para estudos de natureza descritiva; apropriagdo para

problemas menos complexos € menos delicados; muito benéfico para pesquisa de opinides e

comportamentos; estabelecimento de resultados de precisdo estatistica; identificacdo das

peculiaridades dos componentes do universo em pesquisa, sendo permitida a caracterizagéo

clara de seus segmentos; requerimento de menos tempo para sua execucgdio € uma possivel

obtengdo de grande quantidade de dados.

Para Gil (2002, p. 50):

as pesquisas deste tipo caracterizam-se pela interrogaciio direta das pessoas cujo
comportamento se deseja conhecer. Basicamente procede-se & solicitagio de
informagdes de um grupo significativo de pessoas acerca do problema estudado
para, em seguida, mediante andlise quantitativa, obtém-se as conclusdes
correspondentes aos dados coletados.

Yin (2001, p. 25), afirma: “a estratégia de levantamento é vantajosa quando objetivo da

pesquisa for descrever a incidéncia ou a predominincia de um fenémeno ou quando ele for

previsivel sobre certos resultados”.

Gil (2002, p. 51) menciona as vantagens do levantamento:

a) conhecimento direto da realidade: 4 medida que as préprias pessoas informam
acerca de seu comportamento, crengas e opinides, a investiga¢do torna-se mais livre
de interpretagdes calcadas no subjetivismo dos pesquisadores;

b) economia e rapidez: desde que se tenha uma equipe de entrevistadores,
codificadores e tabuladores, devidamente treinados, torna-se possivel a obtengdo de
grande quantidade de dados em curto espago de tempo. Quando os dados sdo obtidos
mediante questionarios, os custos tornam-se relativamente baixos;

c) quantificagfo; os dados obtidos mediante levantamento podem ser agrupados em
tabelas, possibilitando sua analise estatistica. As varidveis em estudo podem ser
quantificadas, permitindo o uso de correlages e outros procedimentos estatisticos.

4.6 COLETA DE DADOS

4.6.1 A 0bservag:ﬁo

A observagdo consiste em fazer uso da atengdo para conseguir levantar dados de

determinada situagdio ou problema. A observagdo pode ser sistematica ou assistematica,
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participante ou nfo-participante. Cordeiro (2001, p. 109), faz abaixo explanac¢des sobre cada
-uma delas:

a) observagdo sistematica: quando, de antem#o, se prevé o que, como, por que, para
que, quando, onde observar. Trata-se de uma observagdo anteriormente planejada e
estruturada.

b) observagdo assistematica: quando ela acontece ao acaso, espontaneamente, sem
planejamento.

¢) observagdo participante: quando o pesquisador incorpora-se ao grupo ou a
comunidade que vai pesquisar. Habilita o investigador a penetrar no pensamento, no
sentimento e no comportamento do grupo. A observagdo participante é usada para
ajudar a compreender como as pessoas utilizam seu tempo em situagdes de trabalho,
e seu uso tem sido de duas maneiras; encobertamente, que é quando o pesquisador
se torna um funcionario da entidade, e abertamente, quando o pesquisador tem
permissdo para observar, entrevistar e até participar do ambiente de trabalho.

d) observagfio ndo-participante: quando o pesquisador observa “de fora”, ou seja,
ndo faz parte do grupo observado.

Marina e Lakatos (2005, p. 192), afirmam: “a observa¢io é uma técnica de coleta de
dados para conseguir informagdes e utiliza os sentidos na obtengdo de determinados aspectos
da realidade. N&o consiste apenas em ver e ouvir, mas também em examinar fatos, fendmenos

que se deseja estudar.”

O uso da observacdo apresenta certas vantagens como a apresentagdo de meios que
permitam estudar uma variedade mais ampla de fendmenos; nfo exige tanto do observador
como outras técnicas ou instrumentos; possibilita a coleta de dados sobre um grupo de
atitudes tipicas; permite evidenciar informagdes nfo abrangidas por outras técnicas como a
entrevista, por exemplo. As modalidades de observagdo vdo variar de acordo com as

circunstancias como o lugar onde se realiza, meios utilizados e outras.

Para este estudo, utilizou-se as observagdes sistematica e participante, citadas acima.

4.6.2 O questionario

E um ordenamento de perguntas que deve ser respondido de forma an6nima pela pessoa
informante e esta deve ter alternativas para escolher no momento de responder. Se for
respondido na auséncia do pesquisador, o questionario deverd possuir instrugdes que
orientardo o informante. As questdes devem ser reduzidas ao maximo, compreendendo

somente os objetivos da pesquisa.

Gil (2002 p. 114), define questionario: “por questiondrio entende-se um conjuntos de

questdes que sdo respondidas por escrito pelo pesquisado.”

Em sua elaboragfo, o questionario exige muita atengdo, pois certos dados solicitados

poderdo ser mais dificeis de serem obtidos em razio dos informantes se negarem a responder
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por temer a consequéncias negativas , como por exemplo, temem pela adigdo de impostos. Em
sua elaboracdio deve-se ainda considerar sua importincia para obtengdo de respostas
relevantes, fazendo-se uma selecio prévia de suas questdes. E a maneira mais rapida e com
menos custos na coleta de informagdes, nio demanda adestramento de pessoal, além de
propiciar anonimato do informante. Como confirma Marconi e Lakatos (2005, p. 203-204), ao

citar suas vantagens:

a) economiza tempo, viagens e obtém grande niimero de dados;

b) atinge maior numero de pessoas simultaneamente;

c) abrange uma area geografica mais ampla;

d) economiza pessoal, tanto em adestramento quanto em trabalho de campo;
¢) obtém respostas mais rapidas e mais precisas;

f) ha maior liberdade nas respostas, em razéo do anonimato;

g) h4 mais seguranca, pelo fato de as respostas néo serem identificadas;

h) ha menos riscos de distorgéo, pela ndo influéncia do pesquisador;

i) ha mais tempo para responder e em hora mais favoravel;

j) hd mais uniformidade na avaliagdo, em virtude da natureza impessoal do
instrumento;

1) obtém respostas que materialmente seriam inacessiveis.

Quanto a classificacdo, as perguntas podem ser divididas em trés categorias; abertas,
fechadas e de multipla escolha: |
a) perguntas abertas: denominam-se também de livres ou ndo limitadas, propicia ao
pesquisado responder de forma livre e emitindo opinides. Permitem investigagdes detalhadas
e com clareza. Contudo, podem ser imprdprias por ndo facilitar a resposta para o informante,
dificulta suas tabula¢Ges e seu processo interpretativo, de analise mais dificil e exaustiva além
de tomar mais tempo.
b) fechadas: também chamadas limitadas ou alternativas fixas: sdo as perguntas que o
pesquisado escolhe sua resposta tendo duas alternativas, sim ou ndo. As respostas sdo
objetivas, o que facilita as tabulagdes dos dados, processo estatistico. Contudo, ao responder,
a liberdade de resposta das pessoas pesquisadas fica mais restrita, uma vez que néo ¢ possivel
acrescentar informagdes detalhadas, caso deseje.
c¢) multipla escolha: sdo indaga¢des fechadas (conforme explanagdes no item anterior), mas

apresentam mais de duas possiveis respostas se tratando do mesmo assunto.

Para a coleta de dados o questiondrio foi elaborado utilizando os trés tipos de perguntas

acima citadas.
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4.7 ANALISE DOS DADOS

A andlise dos dados foi realizada mediante tabulagio manual. Segundo Sdmara e
Barros (2004, p. 103), tabulagdo ¢ a padronizagdo e codificagdo das respostas de uma

pesquisa. E a maneira ordenada de dispor os resultados numéricos para que a leitura e a

“andlise sejam facilitadas. E também mediante a triangulagdo, que se resume em um

fundamento légico paira se utilizar vérias fontes de evidéncias (YIN, 2001, p. 120).
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5 RESULTADOS E DISCUSSOES

O local de realizagéio de estudo é a empresa Zita Pires de Andrade e Filho Ltda, com
nome de fantasia La Tina, situada a Rua Canjarana, n° 287 Centro — Rubiataba-GO.
Inaugurada em 01/09/1998, atualmente atua na fabricagdo e comercializagdo de artefatos
téxteis, voltados com maior énfase para o ptblico feminino. Quando foi inaugurada, seu foco
era atender o consumidor final, preferencialmente o ptblico feminino. Trabalhava no sistema
de varejo, atendendo encomendas de estilos bem diversificados. Como n3o contava com
funciondrios qualificados o suficiente, os produtos fabricados deixavam a desejar no quesito
qualidade. Entdo, a demanda foi aos poucos caindo e consequentemente o faturamento
também. Logo, a proprietaria decidiu trabalhar no atacado e hoje atende quase que

exclusivamente uma empresa atacadista de Goiénia.

Seu quadro de funcionérios € composto por nove pessoas. Sua produgdo total no més é
em torno de 240 conjuntos. A empresa ainda nfo inovou seu sistema de produgio, o que se

torna um empecilho para uma produgéo mais satisfatoria.

Para atingir os objetivos propostos, foi aplicado um questionario junto aos funciondrios
da empresa La Tina Confec¢des, contendo treze indagagdes (as quais estdo anexadas no final
deste), com o intuito de averiguar aspectos relacionados a area de treinamento na empresa.
Aos colaboradores foi dado explicagdes sobre o objetivo do questiondrio, o qual foi
respondido individualmente, podendo os pesquisados assinalarem questdes fechadas, questdes
de multipla escolha e abertas. Estas ultimas, questdes abertas, propicia ao pesquisado
responder de forma livre, emitindo suas opinides. Foram informados também, que ndo
precisariam se identificar, na tentativa de fazer com que expressassem seus reais

pensamentos.
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Grafico 1 — Identificagdo do sexo.
Fonte: dados da pesquisa, 2006.
Com o intuito de tragar o perfil dos colaboradores, o questiondrio se inicia com uma
pergunta para identificagdo do sexo. Havendo 100% de colaboradores do sexo feminino.
Talvez pelo fato de a maioria dos homens acreditarem que trabalho em confecgdes de roupas

deve ser reservado as mulheres.
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Grafico 2 — Faixa etaria
Fonte: dados da pesquisa, 2006.

A segunda questdo enfoca a faixa etaria, os resultados apontam que 44% dos
pesquisados tém acima de 36 anos, 44% também tem entre 31 a 35 anos de idade e somente
12% tem entre 26 e 30 anos de idade. Ou seja, a maioria dos pesquisados tém mais de 30

anos de idade, pessoas com um grau maior de maturidade.
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Grafico 3 — Grau de escolaridade
Fonte: dados da pesquisa, 2006.
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Quanto ao grau de escolaridade, 56% possuem o ensino médio completo e 44% tém

apenas o ensino fundamental, inexistindo formagdo superior entre os pesquisados. Acredita-se

que ndo continuaram estudando por terem que buscar fonte de renda, se dedicando ao trabalho

em detrimento dos estudos ou como as mulheres tém a responsabilidade de cuidar do lar e dos

filhos, sentem mais dificuldades de dar continuidade aos estudos.
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Grafico 4 — Tempo de trabalho na empresa.
Fonte: dados da pesquisa, 2006.

A seguir se tratando do tempo de trabalho na empresa, 34% ndo tem seis meses na
empresa, 33% tem entre seis meses € um ano, 22% tem mais de dois anos de tempo de servigo
e apenas 11% tem de um a dois anos. A maioria dos pesquisados tem menos de seis meses na
empresa, fato talvez explicado por desmotivagdo do pessoal, e resolvem ir em busca de outra
empresa para se trabalhar, o que poderia ser resolvido talvez com uma gestdo mais voltada
para o fator humano. Sob a visdo de Lacombe e Heilborn, (2003 p. 270), “sendo os recursos
humanos os mais importantes de qualquer organizag?o, a capacita¢do e a motivagdo da equipe

sdo indispensaveis para que o trabalho seja executado com eficiéncia e eficacia.”
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Graéfico 5 — Tempo de trabalho no setor de confecgdes.
Fonte: dados da pesquisa, 2006.

Ao perguntar sobre o tempo de trabalho no setor de confecgdes, 56% responderam que
trabalham a mais de dois anos no setor, sendo que 33% dos pesquisados tem entre seis meses
a um ano de trabalho no setor. Compreende-se que uma expressiva parcela dos informantes
(33%), possuem pouca experiéncia no setor, fato que confirma ainda mais a necessidade de
treinamento. Conforme Ferreira (1987, p. 52), “sendo o treinamento uma atividade
especificamente destinada a atender as necessidades da organizagdo, esta claro que ndo se
poderé pensar em elaborar um programa de treinamento sem que, antes, se tenham arroladas

as razdes ou motivos que o justifiquem.”
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Grafico 6 — Cargo ou func@o que ocupa na empresa
Fonte: dados da pesquisa, 2006.

Ao procurar saber sobre o cargo ou fungdo do funcionario na empresa, constatou-se que

67% sdo costureiras, sendo que uma destas € responsavel pelo setor de corte também.
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Grafico 7 — Estudo atual. Qual turno?

Fonte: dados da pesquisa, 2006.
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Ao indagar se ainda estudavam, de maneira surpreendente, 89% dos entrevistados

responderam negativamente, apenas 11% ainda estudam. E de se surpreender, pois na atual

sociedade em que vivemos ha necessidade de se buscar um aprendizado continuo. O perfil do

individuo precisa ser modificado, aperfeigoado de maneira a estar apto a atender as exigéncias

de um novo contexto social. Para Tachizawa (2004, p. 221),

o desenvolvimento das pessoas numa organizagdo estd diretamente ao interesse
estratégico do seu negécio. Para consolidar suas posi¢gdes no mercado e buscar
novos horizontes , a organizagio deve dispor de um quando de pessoal capacitado a

responder aos desafios.

Como a maioria séo casadas e casaram novas, acredita-se que os esposos contribuiram

para a descontinuidade dos estudos das mesmas, desmotivando-as, impondo condi¢des

desfavoraveis.



40

@ Em que area vocé
acredita ser
importante oferecer
treinamento?

Grafico 8 — Area importante para oferecer treinamento
Fonte: dados da pesquisa, 2006.

Perguntando-se na seqiiéncia, sobre a area que acreditam ser importante oferecer
treinamento, 34% responderam ser importante na area de corte, sendo que 33%, assinalaram a
area de costura, ou seja, quase ha empate na preferéncia dos informantes. Em seguida,
assinalaram érea de corte e costura com 22% e 11% preferiram ndo opinar. Ficando evidente
a necessidade de focar o preparo das profissionais em corte e costura. Ferreira (1987, p. 52),

salienta:

o levantamento das necessidades de treinamento é, antes de tudo, um trabalho de
pesquisa que se inicia com a coleta de informagdes e se completa com a analise das
informagdes coligidas. E é precisamente nesse momento - o da andilise — que se
procede a sele¢do dos informes (dados), separando-se prioritariamente, aqueles que
correspondem a necessidades mais prementes (que serfo atendidas prontamente)
daqueles cujo atendimento n3o requeira igual urgéncia.
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Grafico 9/10 — Ja fez algum curso? Em quais 4reas?
Fonte: dados da pesquisa, 2006.

Foi questionado se ja teriam feito algum curso, e a grande maioria, 88% respondeu que
sim. Destas pessoas que possuem curso, 77% fez no setor de confecgdes e 23% dos
funcionérios fizeram em outros setores. Tal resultado é um tanto questionavel pois no dia a
dia ao observar a pericia de cada colaborador em sua 4rea, nota-se que suas habilidades
carecem de aprimoramento e que ha muitas deficiéncias a serem sanadas. Dessa maneira, ndo
ha duvida de que a diregdo da empresa em estudo deve se empenhar na implanta¢do de um
programa de capacitagdo para sua equipe, no sentido de melhorar o desempenho de cada
colaborador, buscando acompanhar a evolugio das tendéncias da moda. No atual contexto, 0
saber se torna obsoleto muito rapidamente, sendo exigido de nos aprimoramento constante de
nossas competéncias, nossos conhecimentos para que a contribuigdo para a empresa da qual

fazemos parte seja maior, mais satisfatéria. De acordo com Chiavenato (2000, p. 521), “o
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conhecimento conduz a agdo no desenvolvimento de novos produtos ou servigos, na tomada
de decisdes acertadas em relagfo aos clientes, na formulagio de estratégias para enfrentar os
concorrentes, na logistica a ser adotada etc.” Inseridas em um mercado tdo competitivo, hd
necessidade das empresas, se empenharem para produzirem com maior eficiéncia, buscando a
capacidade de inovar continuamente, ja que ¢ visivel uma maior demanda por produtos novos

e diferenciados.

Neste sentido, fazer investimentos e oferecer a equipe treinamento, isto €, disponibilizar
a transmissdo de um conhecimento especializado, € inevitavel, tendo em vista as necessidades
observadas; aprimorando as habilidades e experiéncias da equipe com ag¢des voltadas
especialmente para a geragio de melhorias continuas dos processos e por fim dos produtos.
Cabe dizer, enfim, que o conhecimento deve ser incorporado continuamente aos produtos e
servigos pois € através da busca por conhecimento que a empresa podera buscar inovar,
aperfeicoando continuamente seu sistema produtivo. E interessante relacionar esta questdio ao

ponto de vista de Serson (1990, p. 274), quando se refere a treinamento:

z

o treinamento ¢ um dos mais poderosos instrumentos de agdo direta da
racionalizagdo, senfio o melhor, por serem os seus resultados mais efetivamente
sensiveis na elevagdo da eficiéncia, ao ensinar continuamente o trabalhador como,
aplicando esforgo cada vez menor, obter de si, do seu trabalho e do conjunto de
trabalhos, produgdio cada vez maior, informando-o de todos os progressos da
tecnologia e habilitando-o a deles servir-se.
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Gréfico 11 — Areas que considera importante o treinamento.
Fonte: dados da pesquisa, 2006.

Ao deixar uma questdo aberta para opinarem sobre as areas que julgavam interessante
oferecer treinamento, a maioria, 45% consideraram a area de costura, 33% ndo opinaram,
11% mencionaram corte e costura € 11% também desejam treinamento no setor de confecgio
de forma geral. Conforme a teoria, antes de executar treinamentos, cursos, deve-se
primeiramente analisar as necessidades, os anseios, para se fazer uso correto dos recursos com
vistas a minimizar as deficiéncias. Que para Werther (1983, p. 207), “qualquer que seja o
programa tem de atender as necessidades da organizagdo e dos participantes. Se as metas da
empresa ndo forem propiciadas, os recursos estardo sedo desperdi¢ados.” O levantamento das
necessidades de treinamento consiste em reunir informagdes diversas que irdo embasar a
elaboragdo do programa. Esta questdo nos remete a destacar que na cidade de Rubiataba ha
uma boa demanda por costureiras/cortadeiras qualificadas e ndo se encontra ofertas destas no

mercado, sendo assim, alguns empresarios optam por admitir pessoas com um preparo basico

e treina-las internamente.
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Grafico 12 — Sugestdes na area de treinamento.
Fonte: dados da pesquisa, 2006.

Para finalizar o questionério foi deixado mais uma quest@o aberta para sugestdes na area
de treinamento ou melhorias dentro da empresa, 56% ndo opinaram, 33% consideraram
relevante a empresa oferecer treinamento em corte e costura, enquanto que 11% dos
entrevistados desejam um melhor relacionamento entre os colaboradores. As sugestdes feitas
demonstram que ha necessidade de unido, comprometimento e harmonia entre os
colaboradores no ambiente de trabalho. Por fim, analisando constata-se que ha grande
interesse dos colaboradores em se desenvolverem, demonstram disposi¢do e desejo de se

aperfeigcoarem. Sob o ponto de vista de Carvalho (1988. p.126):

no campo do treinamento, é perfeitamente verificavel que o treinando assimilara
com mais eficiéncia e interesse determinado assunto que lhe € transmitido se, ao
mesmo tempo, estiver motivado para alcangar determinado objetivo em seu
aprendizado.

Ap0s realizar o levantamento das necessidades de treinamento, utilizando como meio o
questiondrio e a observagdo na empresa em estudo, onde constatou-se a necessidade de cursos

de corte e costura, assinalada em primeiro lugar, propde-se o seguinte programa de

treinamento:
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Programa de Treinamento

1- Nome do curso: Curso de Corte e Costura.

2- Populacio alvo: colaboradoras com habilidade bésica em corte e costura.

3- Objetivo: enriquecer as habilidades e conhecimentos das costureiras, visando aumento da

produtividade e aperfeigoamento da qualidade dos produtos.

4- Contetido programatico: Melhor aproveitamento dos materiais - Medidas - Corte das
pecas — Modelagem (moldes) — Técnicas de costuras & mdo e 4 maquina- Acabamentos em

aviamentos - Execu¢fo de pontos, bainhas, pespontos.

5- Local: na prépria empresa.

6- Ocasido: de inicio, pode ser realizado aos sabados das 08:00 as 12:00 e das 13:00 as 17:00

hs. E conforme novas necessidades, a ocasifio fica a ser definida.

7- Duracdo do treinamento: a definir. No entanto faz-se necessario que o treinamento seja
aplicado de forma constante ¢ conforme novas necessidades apresentadas ou visando

atualizacdes do mundo da moda.

8- Métodos e recursos necessarios: os métodos e recursos a serem utilizados no sentido de
otimizar a aprendizagem podem ser demonstragdes praticas, na confecgio de pecas de
vestudrio; exposi¢des/orientagdes verbais; projecdes sonoras (filmes); outros materiais e

equipamentos utilizados no dia-a-dia do proprio setor de produgfio da confecgio.

E ainda serd utilizado o método andragogico, que se fundamenta em uma educagio
adequada aos adultos porque respeita seus pressupostos, permitindo o alcance da plenitude de
cada um. Pratica que se fundamenta nos principios da participagfio e da horizontalidade. N&o
se trata de um método que tenha no mestre ou professor, um personagem que fica em posicdo
superior transmitindo informagdes, mas sim todos em mesmo nivel trocando conhecimentos,
isto € interagindo e se estimulando mutuamente. Com a interagfio que se cria no ambiente, a

troca que acontece entre o grupo e orientador, todos aprendem juntos, inclusive o orientador.
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Este método permite que o grupo envolva-se completamente na construgéio do contetido e
sinta-se responsavel pelo mesmo, gerando um elevado nivel de comprometimento e absorgéo.
A missdo do facilitador estd em estimular os participantes a terem um posicionamento ativo
no aprendizado, provocar experiéncias, fomentar a capacidade de auto-avaliagio e de trabalho
em equipe, evitando a passividade e o esmorecimento. Desse modo, Pereira (2006), enfatiza

sobre o método andragdgico:

a técnica vai além das “velhas” aulas expositivas, em que o professor era o
personagem principal. A andragogia, por sua vez, estimula a interatividade, a troca,
a comunicagdo entre quem ensina e quem esta la para aprender. E no caso do adulto,
torna-se ainda mais interessante, ja que, (...) sua mente esta, invariavelmente,
ocupada por uma série de outras questdes, o que pode dificultar a concentragéo e o
armazenamento de informagdes.

9- Instrutor: Ana Boreth, especializada na area de vestuario feminino e masculino, atual

diretora da Isabela Noivas.
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6 CONCLUSAO

Ao finalizar este trabalho é possivel uma compreens3o mais detalthada sobre as teorias
que abordam o Treinamento. Foi muito importante estudar o tema, pois foi possivel entender
que treinar e desenvolver as pessoas, conciliando suas necessidades com as demandas
organizacionais é o meio que, a cada novo dia, as empresas buscam utilizar para a conquista

da exceléncia em seus negocios.

Ao sondar o mercado de Rubiataba, ao estabelecer conversas informais com os
consumidores, nota-se que a maioria destes possuem uma imagem negativa das confecgdes
locais quando se trata de qualidade e inovagdo dos artigos ofertados. Uma maneira cabivel de
sanar o problema seria justamente o investimento em recursos humanos, pois ha uma parcela
de mio-de-obra qualificada muito irriséria no mercado. Em periodo de maior demanda pelos
produtos, é comum os empresarios ficarem 4vidos na busca de méo-de-obra qualificada e néo
encontrarem. Um fato um pouco entristecedor € que nem mesmo as pessoas que conduzem o
negocio, ndo possuem o preparo adequado. Entfio todos esses fatores levam a crer que o setor

de confecgdes de Rubiataba precisa de investimentos, de profissionalizag3o.

Na interago com a empresa estudada, pode-se concluir que infelizmente ndo €
prioridade em sua gestdo oferecer aos colaboradores cursos ou treinamentos; deixando de
desfrutar dos mais variados beneficios que sdo possiveis, ao ter em sua equipe pessoas
qualificadas e competentes. E mais, € possivel as minimizagdes das deficiéncias do quadro de

funcionarios, que sdo beneficiados ao terem a oportunidade de se desenvolverem.

Ao investigar por meio de questionario e uso da observagdo, foi possivel notar um real
interesse dos funcionarios em receber treinamentos. Demonstram desejo de fazer melhor as
tarefas que ja fazem, adquirir € melhorar suas habilidades. Atualmente, os produtos ofertados
pela empresa em questdo apresentam certo padréo de qualidade, mas estdo longe do padréo de

exceléncia exigido por um publico mais exigente.

Diante dos desafios propostos por uma economia globalizada, a empresa que almeja
alcancar ou manter a exceléncia, precisa utilizar estratégias que favoregam um expressivo
desempenho empresarial. Desse modo, faz-se necessario despertar a diretoria da La Tina
Confecgdes, para a necessidade de profissionalizar e qualificar constantemente seus
colaboradores. Estes que, ao observar demonstram implicitamente certo descontentamento

com o trabalho por acreditarem que a diretoria nfio se importa o bastante com seus
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funcionarios. Por fim, vale ressaltar que sob uma nova visdo, as pessoas que trabalham nas
organizagSes sdo bem mais que simples recursos, pois os resultados dependem diretamente

delas.
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7 SUGESTOES

Com a competigdo cada vez mais acirrada e mercados exigentes, ndo ha mais lugar no
mercado para empresas amadoras, cada vez mais € preciso agdes com profissionalismo, em
busca de solugdes rapidas, em busca de éxito nos negdcios. Sendo assim, sugiro que a diregéo
da La Tina Confec¢Bes passe a enfocar os Recursos Humanos em sua gestéo, valorizando o
capital humano. Pessoas gostam de se sentirem valorizadas. No entanto, uma das maneiras de
valorizar € treinar, desenvolver pessoas. Sugiro que a empresa implante um sistema de
treinamento constante aos seus colaboradores. As razdes para tais sugestdes sdo muitas:

* 0 conhecimento humano muda, sofre evolu¢des, exercendo pressdes para que as pessoas se
atualizem;

* os melhores profissionais gostam de assimilar novos conhecimentos e prosperar, no entanto
uma empresa que ndo opta por oferecer treinamento, conhecimentos, dificilmente agradara
esses profissionais;

* e ainda, o treinamento € um beneficio que contribui para atrair € manter bons profissionais;

enfim, sdo muitas as razdes de se capacitar pessoas.

Na auséncia de treinamento, por melhor que sejam os produtos ofertados, pela La
Tina, os concorrentes em pouco tempo poderdo se sobressairem, pois podem possuir a cultura
de investir no fator humano. Profissionais valorizados, ao se sentirem reconhecidos, se
dedicam mais e fazem o melhor para a empresa.

Acredito que € vidvel e necessario, disponibilizar as colaboradoras cursos de
capacitagdo, conciliando teoria e pratica, colocando ao alcance das alunas que ja sdo

costureiras a possibilidade de aperfeigoar, desenvolver seus conhecimentos.
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APENDICE A

CARACTERIZACAO DA EMPRESA

O local de realiza¢do de estagio é na empresa Zita Pires de Andrade e Filho Ltda, com
nome de fantasia La Tina, situada 3 Rua Canjarana, n° 287 Centro — Rubiataba-GO.
Inaugurada em 01/09/1998, atualmente atua na fabricagdio e comercializacdo de artefatos
téxteis, voltados mais especificamente para o publico feminino. Quando foi inaugurada, seu
foco era atender o consumidor final, mais especificamente o pablico feminino. Trabalhava no
sistema de varejo, atendendo encomendas de estilos bem diversificados. Como nfo contava
com funcionarios qualificados o suficiente, resultava que os produtos fabricados deixavam a
desejar no quesito qualidade. Entéo a demanda foi aos poucos caindo €, consequentemente, o
faturamento. Logo, a proprietdria decidiu trabalhar no atacado e hoje atende quase que

exclusivamente uma empresa atacadista de Goiania.

Compde seu quadro de funcionarios hoje, nove pessoas. Sua produgdo mensal gira em
torno de 240 conjuntos feminino. A empresa ainda ndio inovou seu sistema de produgo,

implementando novas tecnologias, 0 que impede uma produgio maior.

O mercado de vestudrio ¢ muito dindmico e competitivo. E quando o assunto é moda,
observa-se a nivel nacional, de um lado, empresas 4vidas por terem a preferéncia do
consumidor, e de outro consumidores avidos por produtos novos e diferenciados. No entanto,

na cidade de Rubiataba ndo podia ser diferente.

Sondando o mercado local, nota-se que é muito comum a oferta de produtos sem
inovagdes. Uma parcela muito pequena do mercado opta por acompanhar as tendéncias e
ofertar artigos diferenciados, mas por outro lado estes mesmos empresérios negligenciam em
considerar que a populagdo da cidade de forma generalizada nio apresenta um bom nivel de

renda, e estabelece pregos mais elevados, fator que distorce a realidade do mercado.

H4 uma ampla necessidade de investimentos no setor a fim de uma melhor
profissionaliza¢do. Inclusive investimentos em recursos humanos, pois hd uma parcela de
mao-de-obra qualificada muito irriséria. Quando se eleva a demanda do mercado pelos
produtos, € comum os empresarios ficarem 4vidos na busca de mio-de-obra qualificada e nio
encontrarem. Ja que € um problema, poderiam se unir e oferecer cursos de capacitagdo para a
populagdo interessada, nfio deixa de ser uma boa alternativa, mas até o momento nio houve

essa iniciativa. Mas a dura realidade é que nem mesmo as pessoas que conduzem o negdcio,
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0s empresdrios, possuem o preparo adequado. Muitos inclusive tém um conhecimento muito

restrito de administracdo e conduzem o negdcio com base na experi€éncia que possuem.

Na era contemporanea € quase impossivel a sobrevivéncia de empresas que nido possuem
uma cultura organizacional voltada aos clientes, pois estes estdo cada dia mais exigentes ¢
desejando produtos novos, de beneficios ampliados. As empresas locais pecam em néo ouvir

o cliente, procurar saber de seus desejos.

A grande parcela do mercado produz artigos populares, voltados para o puiblico de
menor renda e garante sua sobrevivéncia, mas ndo tem a preocupacgdo de fazer planejamentos

buscando inovar e acabam permanecendo na “mesmice”.

Em conversas informais com os consumidores, nota-se que a maioria possuem uma
imagem negativa das confec¢des locais quando se trata de qualidade dos artigos, fazem por
exemplo referéncias & matéria-prima de pouca qualidade, acabamentos ruins. Entfo, todos

esses fatores levam a crer que o setor precisa de investimentos e profissionalizag&o.

Considerando o contexto atual, vai se destacar perante a concorréncia e ter mais
probabilidade de exceléncia nos negbcios, a parcela do mercado que verdadeiramente
conseguir superar as expectativas dos clientes, lhes ofertando produtos ou servigos que lhes

agreguem valor.
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APENDICE B
QUESTIONARIO
1- Sexo
( ) feminino () masculino
2- Idade
( ) entre 18 e 25 anos ( )de31a35anos
() entre 26 e 30 anos ( )36 acima

3- Nivel de escolaridade:
( ) fundamental () ensino superior
() ensino médio (2° grau)

4- Qual seu tempo de trabalho na empresa?
() menos de 6 meses ( )de6mesesalano
( )de1la2anos () mais de 2 anos

5- A quanto tempo trabalha no setor de confecgdes?
() menos de 6 meses ( )de 6 mesesal ano

( )dela2anos - () mais de 2 anos

6- Que cargo ou fung¢fio vocé€ ocupa na empresa?

7- Como € seu horario de trabalho (de que horas a que horas)?

8- Vocé estuda atualmente? Qual turno (manhd, tarde, noite)?

9- Em que érea vocé acredita ser importante oferecer treinamento?
() desenhar/criar novas pegas

( ) costura

() acabamento

() corte
( ) outro

10- Ja fez algum curso?
( )sim ( )ndo

11- Em quais areas?
() Administragio () Atendimento

55



( ) Vendas ( ) Area de Confecgio
() outros

12-De seu ponto de vista, em quais areas considera importante oferecer treinamento?

56

13- D& algumas sugestdes de treinamento e melhorias dentro da empresa.




