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ANALISE DAJNTERFERENCIA DO TREINAMENTO, DO TURNOVER E DO
ABSENTEISMO OPERACIONAL NA PRODUTIVIDADE INDUSTRIAL

Bruno Inécio da Maial, Daihene Tais Cole LubaskKi

Resumo: As mudancas constantes no processo produtivo dgsesas, a competitividade de
oferecer produtos e servicos com qualidade e rapideaz a reflexdo de muitas questdes. A
pesquisa a que se refere este artigo tem comoiwabjestudar a interferéncia das variaveis de
treinamento, turnover e absenteismo na produtiveddals empresas da regido norte do estado de
Santa Catarina-Brasil, do ramo metal mecanico efudelicdo, visando melhorias nos resultados
das empresas. Pesquisando nessas empresas ossim@icprodutividade, de absenteismo, de
turnover, horas de treinamento, percebeu-se qua edpresa utiliza seu proprio procedimento,
porém a cultura organizacional se faz muito presemb impacto da produtividade. Analisou-se
gue as pessoas nesse processo contribuem nastsudades de acordo com as variaveis citadas,
bem como, com o0 método que a empresa emprega dagdmde seus produtos. Com a utilizagédo
da pesquisa em campo, entrevistas e levantamestaisticos foi possivel mapear os problemas
remanescentes na produtividade dessas empresas.
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1 INTRODUCAO

As empresas a cada dia para serem competitivasegggios, vém buscando desenvolver suas
competéncias em todos os ambitos. Neste movimemiinao de transformacgédo, novos processos,
novas tecnologias necessitam estar atreladas cpnodatividade. Essa é uma questdo que as
empresas prezam de forma significativa. Produzis mam menos. Desde a revolucao industrial
este conceito vem criando forma seja através ddsdo€ e processos, pela forma de negdcio,
enfim, as areas mais técnicas, porém, com focaipghna estratégia. FLEURY E FLEURY
(2004); ULRICH (2011)

A terceira revolucdo industrial acarretou uma sétee mudancas que desencadearam a
necessidade de aprender e ser treinado em novesagias, como a micro informatica e maquinas
robotizadas, assim como a escolaridade basicantdevem consideracdo, o homem é tido como
fonte de sabedoria e inteligéncia, o qual é capazalizar a manutencao e producdo das maquinas,
operar entre rob0s e sistemas informatizados, begtié envolvido com o sucesso da companhia e
seu desenvolvimento, no entanto, isto sera possivehas com treinamento, para aumentar a
capacitacao e habilidade das pessoas. VASCONCELRO®)

Este trabalho foi desenvolvido com pesquisas dgpoaam empresas do setor metal mecanico
e fundicdo, sendo estas, na regidao norte do eda@anta Catarina-Brasil, o qual se levantou dados
inerentes como horas de treinamento aplicadas ntbsmo, turnover e a produtividade das
empresas em relacdo a estes dois fatores e suentemdoem como, aplicacdo de questionario e
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entrevista com as areas produtivas das mesmase&atto se embasou em referenciais teoricos, o
qgual foi tracado empiricamente a relacdo entresegsiaveis. Para Robbins (2002), Loureiro
(2001), Procopio (2001) e Lima (1999) o treinamgudesa a ser uma das principais estratégias da
empresa em formar e ensinar os colaboradores defidesenvolver as competéncias e habilidades
técnicas e operacionais necessarias para o degemeoto competitivo e valorizagdo da empresa,
por meio das pessoas, nao valorizando apenas anbmpmas as pessoas neste processo.

Observando as grandes mudancas, treinar e desenymgsoas, tem sido uma demanda
periodica em muitas empresas, ter profissionaisajgedam a demanda, com qualificacdo para
produzir produtos com qualidade, seguindo padroggides pelos clientes, sdo desafios que
colocam as empresas a uma realidade complexa. QGgabalizacdo as empresas tiveram que ser
mais eficiente e desenvolvendo um diferencial &emntconcorréncia. As empresas precisam lidar
com a escassez dos recursos, pressao dos aci@ustgsierem retorno financeiro em curto prazo,
além de clientes cada vez mais exigentes. A solgacke informacdes também coloca as empresas
em constante adaptacdo, sejam ao mercado, as masdeada vez mais rapidas, maquinas com
tecnologia, entre outrosLRICH (2011)

Neste tema € inserido o treinamento e desenvoltorgesando as pessoas para obtencdo de
habilidades, regras, condutas e atitudes que \asemlhoria das caracteristicas desses profissionais
e atendam as exigéncias de suas funcdes, desemdolgempeténcias e motivacdes, fazendo com
gue na empresa seja possivel mudar o comportardastpessoas para dar énfase a mudanca de
cultura organizacional. Marras (2001) coloca qu@eaessidade dos treinamentos aparece as
caréncias em dois diferentes cendrios: Cenaritivela Cenario prospectivo.

a) Cenério relativo ou acdo corretiva — é a efetivagaotreinamento apdés a anomalia
ocorrida. O treinamento é realizado para corrigar@ como forma de um plano de acéo
para a anomalia ocorrida.

b) Cenario prospectivo ou acao preventiva — € o phaneto preventivo do treinamento para
antecipar as possiveis falhas no andamento dogzs@cAc¢des corretivas e preventivas sao
aplicadas quando da ocorréncia de uma nao confad®ido processo do servico.

Para que esse processo tenha um resultado sigudiéa organizacbes passaram a enxergar o
seu sucesso sendo alcancados através do conhegxirhabilidades e atitudes, aptiddes de seus
funcionarios, no que se diz respeito as competéngiafissionais. Para que as competéncias
tenham significado & empresa, é necesséario queslabaracdo esteja alinhada a sua forma de
organizar, planejar, desenvolver, acompanhar agéciws da empresa, Visdo e missao.

A preocupacdo das empresas em contar com funasngareparados para o desempenho
eficiente em sua funcédo ou a novos desafios, ndlgerecente. Portanto, hoje as competéncias
fazem parte deste processo. O conhecimento € o, safjge o individuo tem de conhecimento ao
longo de sua experiéncia profissional. A habilidadesaber fazer, ou seja, utilizar o conhecimento
adquirido. A Atitude é o que nos leva a exercitassa habilidade sobre o conhecimento. Essas
competéncias sao essenciais para desempenhar lodpagaber, do saber fazer, e € o diferencial
competitivo de cada profissional nos resultadoargera organizacao (LEME, 2006).

As competéncias individuais devem estar em sintoomm as competéncias organizacionais.
Desta forma, a competitividade saudavel caminhas reagura e certeira no atingimento dos
resultados em parceria, objetivos pessoais e wvbgetirganizacionais. As organizacdes ganham
mais e com menor investimento. O tipo de compedéraiiordada neste trabalho sdo as
competéncias individuais, que segundo Fleury er¥le{2004) sdo: Saber agir responsavel e
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reconhecido, que implica mobilizar, integrar, tfans conhecimentos, recursos, habilidades, que
agreguem valor econdbmico a organizacdo e valorals@o individuo. E como isto afeta a

produtividade das empresas. Assim, Fleury e Fl€@B01), apresentam um caminho para o
desenvolvimento de competéncias de pessoas naszag@es conforme pode ser visto no quadro
1

Quadro 01— Tipos de Conhecimentos

Tipo Funcao Como desenvolver
Conhecimento tedrico. Entendimento, Educacao formal e
interpretacao. continuada.

Conhecimento sobre os
procedimentos.

Saber como proceder. Educacéo formal e

experiéncia profissional

Conhecimento empirico. Saber como fazer. Expeaégoafissional.
Conhecimento social. Saber como comportarise. Bpea social e
profissional

Conhecimento cognitivo.

Saber como lidar com
informagé&o, saber como

a

Educacao formal e
continuada, e experiéncia

aprender.
Fonte: Fleury e Fleury, (2004)

social e profissional.

A gestdo dessas competéncias ao desempenho vemcaodiber estratégico nas organizacgoes,
sendo fundamental, seja no processo de atrairngdelser e reter pessoas. E visto como forma a
promover a melhoria dgperformancédo individuo, da equipe e da organizacdo comdadn. As
competéncias individuais estéo ligadas ao deseroplemmano. Nao € o nivel de inteligéncia que
determina o alto desempenho e sim a quantidadallkdades que fazem do ser humano, um ser
gue desempenha seu trabalho com alto nivel decificlo processo de avaliar o desempenho,
pode se retirar muitas vantagens, tanto para aesapcomo para os funcionarios, uma vez que o
desempenho esta ligado a fatores de interessavool@ara o individuo desempenhar com alto
nivel de eficacia sua funcédo na empresa, € nec@s$saclareza de quais sdo os resultados que se
espera do seu trabalho, bem como, buscar formagio alguns casos a empresa auxiliar nesta
formacéo dele, visando melhorar segags (pontos de melhorias) existentes. E um trabalko d
mao dupla. O treinamento € um dos processos quetraairesultados de forma imediata, por ser
ele uma ferramenta pratica e acompanha a necessidadomento. QUINN (2003)

As empresas buscam seu desempenho em todos a5 givena atividade constante. Portanto,
procurar melhorar neste processo o desempenho wWipegguas liderancas € o caminho para
alcance dos resultados e objetivos definidos palaresa. Quando bem estruturada, estabelece uma
compreensao partilhada dos objetivos, um esforceqd@e focada nos resultados, bem como, o
alcance das metas estabelecidas pela organizag@im de seu planejamento estratégico.
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2 PRODUTIVIDADE

2.1 CONCEITOS TRADICIONAIS

Na parte primaria da Revolucao Industrial, houvevalugdo da ferramenta pela maquina, da
manufatura pela industria, da energia fisica peéagia mecéanica na producao de produtos, onde o
periodo de trabalho de 80% de um dia, correspoademt torno de 19 horas era considerado
normal. Com o nascimento do segundo século, a &tnaigho cientifica (criada por Frederick
Winslow Taylor) almejava abordar e implementar matipa os principios (estudos de tempos,
meétodos e movimentos, a padronizacao e intercaitibeade de ferramentas, pecas e instrumentos,
a padronizagdo dos movimentos e um sistema dehecionento por desempenho e participagéo
nos resultados da empresa). Estas abordagens \@mejama atualizacdo de conceitos e nos
métodos de se encarar o trabalho além de constigsicdes mais responsaveis entre 0s que
trabalhavam e as organizacdes. TAYLOR (1911); QU({R0OD3)

Apds a analise de Taylor, houve outro movimentorawo de fordismo (Henry Ford), o qual
fundamentou sua tese-pratica em respostas da rirzdastomobilistica, e posteriormente de todas
as companhias que comecaram a serem adeptosndedalio, para igualar a demanda por produtos
e a oferta dos mesmos sem onerar custos. Os poseigotados envolviam a divisdo do trabalho (o
processo de fabricar € dividido em partes e a ed@acdo daqueles que trabalham) e a
padronizacdo das pecas (permitindo seu uso de raantrcambiavel). O fordismo (ou linha de
montagem) permitiu a reducdo de aproximadamenter@bfémpo de montagem de um automovel.
Porém, outros problemas surgem ao longo do processutrole da qualidade, estoques e
administracdo de pessoal, além de outros. O fodism tentar atender a demanda por produtos,
passa a trabalhar o conceito de produtividade epéoas o de eficiéncia.

O processo administrativo introduzido por FayolldSuHenri Fayol) aborda principios que
definiu a organizacdo da empresa, considerandoargamizacdo como abstrata e conduzida por
um sistema de regras e autoridade. No contextaovikid do trabalho, Fayol sugere que, baseado
no principio da hierarquia, existe no¢des que germiplanejar a atuacdo da organizacdo. O
planejamento das acdes conduz a um uso mais eficarecursos disponiveis, o que caracteriza a
produtividade (MAXIMINIANO, 2000).

As organizacgfes, na o6tica de Max Weber, um ciensigtial cuja contribuicdo busca sintetizar
caracteristicas comuns a todas as organizacdeaifomodernas. Conceitos como: impessoalidade,
formalidade e profissionalismo, dotariam o corpofigsional de capacidade para programar as
estratégias necessarias a sobrevivéncia da organizRara Maximiano (2000), Weber estudou e
procurou descrever o alicerce formal-legal no qughnizagdes reais se sustentam. A dominacgao
(ou autoridade) e a obediéncia atribuem legitimedasl propostas anteriores (fordismo, fayolismo e
taylorismo) justificando a necessidade da orgadagmpre estar em primeiro lugar como algo
natural.
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2.2 A QUALIDADE TOTAL E O MODELO JAPONES DE GESTAO

A qualidade total foi um tema abordado de maibatda nas décadas de 1980 e 1990,
buscava agregar caracteristicas presentes nossaivenodelos de gestdo existentes. Agrega
caracteristicas da abordagem sistémica ao busmamtmle do processo produtivo (a caracteristica
de feedbackdo cliente — interno ou externo — é associadasabemas cibernéticos) bem como a
énfase na prevencdo dos defeitos. Os sistemas al@agle estdo impregnados de conceitos
tayloristas (o fracionamento das tarefas e os piomntos ou a melhor maneira de fazer). A
postura de tornar toda a organizacdo responsavel @ealidade congrega caracteristicas
Weberianas e Fayolistas. O modelo japonés de gestda uma combinacdo de técnicas e
principios de qualidade total, da administracdatéiea e tradi¢cdes culturais japonesas. De fato, o
modelo japonés busca superar a caracteristica dicde da demanda em face da oferta de
produtos.

Assim sendo, buscaria estar oferecendo os progaiassetores sociais diferenciados e teria a
atencdo dos gestores voltada para a eliminacadefperdicios, da producdo com qualidade e de
maneira enxuta. Tal modelo, segundo Hamel e Praita895) representaria a instauracdo de uma
nova forma de organizagéo industrial e de relag#re ecapital e trabalho. Esta nova forma de
organizacdo favoreceria o capital na medida em dpreanda um trabalhador que seja mais
qualificado, participativo, multifuncional, polivaite e dotado de maior realizagdo no espaco de
trabalho. As mudancas apresentadas por este nodelontde acumulacédo do capital, mais flexivel,
busca retomar patamares de lucratividade consguide décadas de 1950 e 1970.

Nas empresas pesquisadas, uma ferramenta parampattamento da qualidade e forma
preventiva de erros no processo, o FMEA (Anélisélddo e Efeito das Falhas) vem auxiliando na
inovacédo, implementacdo e gestdo de projetos eBcdae acordo com (Bahrami et. al. 2012) a
FMEA é uma sistematica baseada no trabalho em guay® geralmente pode ser usada para
identificar, prevenir, eliminar ou controlar er@suas possiveis causas e consequentemente reduzir
0s custos do projeto nas empresas. No ambientstirmlua FMEA vem sendo utilizado no ramo
automobilistico como ferramenta indispensavel, mosib-se uma fundamental neste segmento,
pois permite identificar potenciais falhas de pssce projeto ou sistema com objetivo de eliminar
ou minimizar riscos, Bastos (2006). Com as conetanbbrancas na qualidade dos produtos, seja
por via de normas, certificacoes e clientes, asresag incorporam nas suas atividades produtivas
modelos de gestado para atender a demanda dessglmeatia vez mais competitivo e exigente.

2.3 EFICIENCIA

Uma abordagem rapida sobre o conceito de € quérefia ou rendimento refere-se a relacéo
entre os resultados obtidos e os recursos empregadistem diversos tipos de eficiéncia, que se
aplicam a areas diferentes do conhecimento. Efi@éé a capacidade de um administrador para
conseguir produtos mais elevados em relacdo aomosnecessarios para obté-los. A capacidade
de “fazer as coisas direito” ou “fazer mais com a#n MAXIMIANO (2000); BASTOS (2006)

A area de recursos humanos neste sentido tem ueh ipggortante no processo, assegurar que
0s treinamentos sejam eficazes no processo prodide que forma garantir que seus funcionarios
realizarem suas atividades sempre de forma efecientapida? Esta € uma das questdes que as
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empresas sentem 0 peso, pois impacta diretamenteas resultados. Funcionarios engajados com
a produtividade, presentes no processo, bem tm@snad exercicio de sua funcdo e métodos
alinhados, ajudam a melhorar o impacto na buscsede®sultados? Partindo deste conceito de
eficiéncia, entende-se que tudo que se deixa ddupioe se tem capacidade, € ineficiéncia,

podemos ver na figura 1 abaixo como o Brasil sepoota em relacdo a esta variavel e em relacéo
ao pessoal ocupado, comparado com a produtividaistrial.

) Figura 1 — Pessoal Ocupado (Brasil 2010 a 2012)
Indice Acumulado no ano (Base: igual periodo doarterior)
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Fonte: IBGE, Diretoria de Pesquisas, Coordenagdo de Indistria - Pesquisa Industrial Mensal de Emprego e
Salaro (PIMES)

Fonte: IBGE (2014)

) Figura 2 — Produtividade Brasil 2010 a 2012
Indice Acumulado no ano (Base: igual periodo doarterior)
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Fonte: IBGE, Diretoria de Pesquisas, Coordenacdo de Indistria - Pesquisa Industrial Mensal de Empregos e
Salarios
Nota: Produtividade - relagdo entre Producdo Fisica/ Namero de Horas Pagas

Fonte: IBGE (2014)
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Consegue-se avaliar que tanto os indices de pessaphdo como produtividade tiveram
decréscimo ao longo destes anos, uma parcela mheficiéncia conforme a figura 2 é a nao
aderéncia dos treinamentos realizados pelas emspsegam privadas ou ndo, ou mesmo a falta
destes treinamentos, em nosso estudo traremosrda @mpirica como isto € afetado e sua inter-
relagdo, a eficiéncia sera a produtividade reatizadmparada com os treinamentos efetivados,
compararemos também o absenteismo, visto quetas &io insubstituiveis e como isto também
afeta a eficiéncia ou produtividade.

Uma nova modalidade que impacta neste procesgwésenteismo, ou seja, pessoas presentes
no trabalho, mas que ndo produzem da forma comeridev. Entende-se esta diminuicdo como
ineficiéncia, consequentemente diminuicdo da préaduQ que afeta diretamente o crescimento do
pais, das empresas e sociedade. Pensando na melbsse e demais fatores, as empresas veem
investindo em qualidade de vida no trabalho. SeguBthuco José Corte, Presidente da FIESC
(2014): “Promover a qualidade de vida do trabalhad® € um custo, mas um investimento muito
rentavel”.

Segundo a Organizacdo Mundial da Saude (2014)qgesédtro os fatores para se criar um
ambiente de trabalho saudavel:

c) Ambiente fisico: estrutura, ar, maquinarios, modveisodutos, sustancias quimicas,
materiais e processos produtivos sao fatores gdenpa@fetar a saude fisica e mental dos
trabalhadores, assim como seu bem-estar.

d) Ambiente Psicossocial: refere-se a cultura orgaioral, atitudes, valores, crencas e
praticas cotidianas da empresa que afetam o bemnashtal e fisico dos trabalhadores.

e) Recursos para saude pessoal: Sdo o0s servicos dke, saformacfes, recursos,
oportunidades, flexibilidade, acompanhamento owswimbientes de apoio e incentivo a
um estilo de vida saudavel dos trabalhadores.

f) Envolvimento comunitario: Trata-se de apoiar, canhecimentos e recursos, a saude, a
seguranca e 0 bem estar fisico e social da comdmidan que a empresa atua,
beneficiando os trabalhadores e suas familias.

As empresas da regido norte de Santa Catarinajngestem em qualidade de vida dos
trabalhadores, estdo obtendo bons resultados, desdwiicdo do absenteisnmtoynover, quando a
melhoria na eficiéncia e produtividade.

2.4 SISTEMAS DE PRODUCAO

Destacam-se cinco tipos de producdo em termos dafatara, buscando correlacionar com o
volume de producédo e com a variedade de produtesean manufaturados Slack et al. (2008):

* Processos de Projeto:

a) Cada produto demanda insumos e investimentos thdilizado;

b) Sao projetos especificos;

c) Tempos consideravelmente elevados para sistematiliana ou sequencia de processos e
manufaturar;
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d)

a)
b)
c)

Exemplos: navios, tunel sobre o Canal da Mancha.

Processos déobbing

Portfolio diversificado de produtos e lotes pequed® manufatura;

Cada produto devera compartilhar os recursos degi@ com diversos outros;

Os processos debbing produzem mais itens e geralmente estes procedeamenores se
comparados aos processos de projeto;

Processos em Lotes ou Bateladas:

Repetem-se as operacoes, pelo menos enquanto statuemo lote;
Obtém menos variagdes nos processos se companado dgobbing

Processos de Producédo em Massa;

Existem situacdes que séo praticamente inintersypto seja, manufatura continua;

Grandes volumes de manufatura e portfolios redszido

Os produtos devem ter intercambiabilidade de resuds operacdo com outros produtos do

portfolio de manufatura;

Processos Continuos

Quantidades superiores e menor variacdo no partfpliaticamente um produto Unico) se
comparados aos processos de manufatura em massa.

A Figura 3 a seguir ilustra as descricOes feitasa elassificacdo € a relacdo: volume x
variedade:

Figura 3 — Tipos de Producao e Correlagédo Entre Volumerddugéo e Variedade de

Produtos
BAIXO VOLUME
ALTO
ALTA PROJETO
W JOBBING
A
F LOTE OU BATELADA
E
D
A EM MASSA
D | -
E CONTINUO
BAIXA

Fonte: Salck et.al. (2008)
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As guatro empresas estudadas neste artigo encesérara classificacdo de manufatura em
massa, com tendéncias para lote ou batelada. Besteira conseguiremos obter resultados coesos
no estudo proposto, principalmente por terem a raedassificacao de tipo de producéo.

Avaliar e ser avaliado faz parte de um processorqgeer reflexdo do cotidiano, sobre a
atividade humana, onde se permite olhar para elocom instrumento que visa conhecer,
aprimorar e orientar as pessoas na organizacace sofpue realizou o que realiza e 0 que podera
realizar. O treinamento orienta e melhora o pragessas sem avaliar o desempenho do
funcionario, o treinamento nao é eficaz.

Para Belloni, Magalhdes e Costa (2000): Avaliam@& @acao corriqueira e espontanea realizada
por qualquer individuo acerca de qualquer atividag®ana; € assim, um instrumento fundamental
para conhecer, compreender, aperfeicoar e oriastacdes de individuos ou grupos. E uma forma
de olhar o passado e o presente com vistas amflRaz parte dos instrumentos de sobrevivéncia
de qualquer individuo ou grupo, resultado de untesedade natural de sobreviver evitando riscos
e buscando prazer e realizac¢oes.

Na maioria dos dicionarios encontramos para o téawaliar”, o significado de avaliar € dar
valor, apreco ou merecimento, ou comparar com oetoddeal. Segundo Chiavenato (2002). Toda
avaliacdo é um processo para estimular ou julgealar, a exceléncia, as qualidades de alguma
pessoa. Muitos nomes com o passar do tempo fordos@aeste processo, do qual se transforma. O
conceito desempenho é dinamico, pois 0os empregstngavaliados continuamente, sabem disso,
constituindo assim, uma ferramenta com objetivometas claras. Muitos problemas e bons
potenciais podem ser encontrados com ela, quando tmem utilizado na organiza¢cdo. Segundo
Chiavenato (2002): Avaliacdo de desempenho € um,mer método, uma ferramenta e ndo um
fim em si mesmo. E um meio para obter dados e rivdgdes que possam ser registrados,
processados e canalizados para a melhoria do desembumano nas organizacbes. No fundo,
ndo passa de uma sistemética de comunica¢fes,datusmn sentido horizontal e vertical da
organizacao.

A maioria das empresas buscam ferramentas com n&ésaaceléncia, onde seus investimentos
em treinamento, capacitacado e desenvolvimento essops, seja valido e ndo apenas um recurso
disponivel. De nada vale treinar, capacitar e dedeer pessoas, sem um adequado sistema de
avaliacdo, onde se possa analisar se esta ou r@gaesultados aos objetivos estabelecidos.

Muitas empresas adotam diversos indicadores dengesdno ao mesmo tempo e acabam por
néo ter evidéncias claras. O que se aplica em unpaesa, pode nio ser viavel a outra. E preciso
verificar qual indicador se adaptara as necesssdddaegdcio. Portanto os indicadores devem ser
selecionados criteriosamente, levando em consideragguns relevantes, como: Indicador
financeiro, relacionado a custos e beneficios, dal ¢pda a empresa gira em torno; Indicador
relacionado ao cliente, como o0 prazo de entregsat@facdo do cliente, a posicao frente ao
mercado; Indicador interno, o processo, a qualidedeprodutos, a seguranca e retrabalhos; E por
fim, o Indicador de inovacao, importante no prooeds desenvolver novos produtos, processos
melhorados, adaptacdo de outros e sempre pesguisagises para estar competitivo no mercado.
Para entender melhor, podemos observar esta cdelgieocesso de indicadores de Becker (2001), aiand
valores ao negdcio da organizacao:
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Figura 4 — llustragéo simples da criacdo do valor
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Fonte: Becker (2001)

Quando uma organizacdo define seus principais addies, precisa avaliar também de que
forma aplica-los, para que possam melhor balizarogsesso, como por exemplo: ter indicadores
gue envolvam toda a empresa “Global”, indicadores envolvam a equipe “Grupal” e indicadores
individuais “Pessoa”, tendo em vista um processarado nos objetivos e bem dividido nos
critérios organizacionais. A avaliacdo faz parteddea-dia da empresa, quando esta caminhando
com 0 processo tem maior clareza entre avaliadeakador, consegue definir metas, selecionar
dados importantes para um compromisso em conjanteelhoria de todos que estdo determinados
a alcancar os resultados.

As pessoas nas organizacfes procuram o traballemeipe, a oportunidade de troca de ideias,
experiéncia, bem como, os préprios indicadoresAgadivididos por equipe/departamentos e nao
mais somente individuais. Entdo falar de desempenlemtrar neste meio de conhecimento e
desenvolvimento de competéncias. Nao ha comodalaompeténcias de forma individual, hoje as
pessoas complementam-se entre suas habilidadesjayielas em conjunto tém maior abrangéncia
e resultados para a organizagéo.

As competéncias pessoais, por exemplo, tém a ciuEcde aprendizagem em grupo, onde se
absorve novos e diferentes conhecimentos e desemenito de habilidades. Com ela é possivel
ampliar a competéncia social, onde o trabalho eunipegse torna sélido, bem estruturado e as
atividades mais simples do que complexas. O tregnéoné uma ferramenta que auxiliar neste
desenvolvimento quando bem aplicado e acompanP&IBHALAD E HAMEL (1995)

3 PESQUISA

O estudo foi executado de maneira exploratoridjzeeto com quatro empresas do mesmo
ramo de atividade, neste caso metal mecanico eciimdo qual foram classificadas em empresas
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A, B, C e D, o levantamento para a base de daddpieos expostos neste artigo referentes a
levantamentos de Producao, Treinameniosnovere absenteismo, bem como, foram acarretados
para uma base unica de dados que permitisse aeaerdiintendimento das variacfes destas quatro
variaveis entre as quatro distintas empresas etad® periodo de consulta foi 0 mesmo para as
quatro empresas, 0s resultados serdo expressosorde fquantitativa como qualitativa.
Complementarmente foi aplicada uma pesquisa int@estas quatro empresas para avaliar a forma
de engajamento e assimilacdo dos trabalhadorestpeagroducao e os treinamentos feitos pelas
empresas. A pesquisa foi aplicada em um montantéQfle funcionarios, quais destes 256
retornaram com as respostas, resultando assim @&rd82articipacdo da pesquisa global, o que é
o suficiente para validar a de pesquisa estatmgode. MONTGOMERY (2009); BARROS (2003)

A pergunta aos funcionarios teve como objetivoeraé¢r o quanto os treinamentos e 0s
assuntos pertinentes a producdo tém influéncia mbiesmte manufatureiro, e a opinido dos
trabalhadores ligados diretamente a esta ativid&dta pesquisa teve como principal alvo
fundamentar a conclusdo em relacdo as quatro easpesas variaveis envolvidas. A tabulagéo e
analise da pesquisa feita com os colaboradorekaesionforme o quadro a seguir:

Quadro 2 — Respostas da Pesquisa

% responderam

PERGUNTAS NAO
Quanto tempo trabalha esta na empresa? Média de 2 anos
Recebeu treinamento dos procedimentos operacipaais realizar sug

- 7,4%
atividades?
Vocé conhece os procedimentos operacionais dasaa@tividade? 7,4%
Na sua opinido, o treinamento facilita para quévadade seja realizag 3.6%
da melhor forma possivel? '
Vocé tem retorno se sua atividade é realizadardesfeorreta? 0,0%
E informado para vocé o quanto € necessario prodliaiiamente 38.1%
guanto vocé produziu? ’
Vocé conhece as metas do seu setor? 31,8%
Vocé sabe o quanto sua atividade contribui parasadtados da sua are 31,8%

Fonte: os autores (2015)

Diante das respostas e percentuais apresentadesspaValiar que os funcionarios apontam
gque receberam treinamentos relativos aos procettieda empresa, do setor e de como
operacionalizar as suas atividades, em contrapadicetorno sobre assuntos dirigidos a producao e
manufatura tem oportunidades de melhorias, tai©ocetareza na comunicacao, € preciso deixar as
pessoas a par de suas metas, como desenvolveiddadat e quais os resultados esperados da
equipe.

A pesquisa apresentada acima sera comparada cgrafm®s, entre as variaveis e empresas.
Sera apresentado os graficos das empresas A, H) € posteriormente comentado os resultados
encontrados.
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Figura 5 — Correlacdo Tempo e Variaveis empresa “A”
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Figura 6 — Correlacdo Tempo e Variaveis empresa “B”
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Figura 7 — Correlacao Tempo e Variaveis empresa “C”
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Os graficos demonstram as oscilagfes das vari&wisver, absenteismo e treinamentos em
relacdo a producdo, com base nos dados avaliadogdumlmente e em grupo, pode-se fazer
inferéncia e tendéncia estatistica em relacdo @é&vess, desta maneira o quadro abaixo permite a
analise dessas variaveis nas subsequentes empessgassadas, expressando esta relacdo:

Quadro 3 - Sintese dos resultados apresentados

MATRIZ DE EMPRESA
COMPARACAO A B C D
Tendéncia de N&o obteve Tendéncia de N&o obteve
aumento na oscilagéo aumento na oscilagéo
Producio x produgf?lo em positiya ou produgf?lo em positiya ou
Treinamento reIagao a negativa na reIagao a negativa na
quantidade de | producdo devidg quantidade de | producédo devidg
treinamentos aos treinamentos aos
efetivados. treinamentos. efetivados. treinamentos.
N&o obteve N&o obteve
p%ssﬁ,:ilsga;ou Nos picos de Nos picos de p%ssﬁ,:ilsga;ou
Producao x negativa na Absenteismos @ Absenteismos a negativa na
Absenteismo 0 dS 50 devidd producao obteve producado obteve roducio devidd
P & baixas. baixas produc
aos aos
Absenteismos. Absenteismos.
N&o obteve
oscilagéo Nos picos de Nos picos de Nos picos de
Producao x positiva ou Turnovera Turnovera Turnovera
Turnover negativa na | producdo obteve producdo obteve producao obteve
producéo devidd baixas. baixas. baixas.
aoTurnover.
Fonte: os autores (2015)
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CONCLUSAO

Cada organizagdo tem em sua cultura empresaria, sistematica e forma de dirigir os
treinamentos, formas de atingir as metas de praduestratégias para suprir o absenteismo e
turnover, forma de comunicacao interna sobre os atinginsed&s metas individuais e setoriais.
Segundo Zorzi (2013), a Cultura organizacional erapresas determina os resultados atuais. Os
resultados que se deseja alcancar determinam, @&mdegparte a cultura desejada. A cultura ndo é
boa ou ruim, ela s6é ndo produz resultado difereRtgmar pessoas nas organizacdoes que se
apropriem das mudancas de forma positiva, queatird cultura da empresa com os resultados, da
maior significado as metas do setor, aos objetilassatividades e entregar de cada um na equipe.

Com base na matriz de comparagdo entre as quatéveia e dentre as quatro empresas
pesquisadas, € possivel considerar que algumassaspiém resultados tdo diretamente ligados a
producdo com a oscilagdo destas varidveis, conraonéio tem. Uma destas saidas fundamentais
certamente séo as polivaléncias dos colaboradaeepagdem substituir os outros em sua auséncia,
seja peldurnoverou absenteismo, seja pela falta de experiéndigemamento.

Com base neste mapeamento, o treinamento se fependavel nas empresas. Treinar,
desenvolver competéncias, dar oportunidade as g®sEonpregados que encontram um porque
para trabalhar sdo codesenvolvedores motivadoso@ufros, tém para oferecer coisas que
importam: criatividade, resiliéncia, determinacaaesenvoltura, tudo a servico do
comprometimento com o desempenho da empresa (ULRICH.).

Como levantado na pesquisa da forma de engajareeagsimilacdo dos trabalhadores perante
a producdo e os treinamentos feitos pelas emprésgspssivel considerar também que o
treinamento é fundamental e a grande maioria deda@dores realiza, no entanto, as questdes em
relacdo a manufatura e producao, tem que ser dissteo sentido de comunicacéo e envolvimento
para pleno entendimento e comprometimento dos a@dbres com os resultados, individuais e do
setor na funcdo que exercem na empresa. CHIAVEN&DO4); HOLBECHE (2005)

O treinamento e o desenvolvimento das capacidaoleslentes permitem que as empresas
passem por estas oscilacbes sem afetar o negéeicaupete a cada area em si, pois tem um
substituto mesmo que parcial para aquela funcde,desenvolvimento também esta ligado com o
desenvolvimento profissional e engajamento nasdaties, como visto na pesquisa aplicada esta
lacuna de informacgdes interfere no desenvolvim@mntdissional e polivalente, a criagdo de um
plano de desenvolvimento profissional, metas clarastabelecidas e comunicacéo direta com os
resultados, € a base para esta criagdo, 0 estgths daridveis comparado ao processo produtivo
das organizacbes é o caminho para o sucesso enwast das companhias. CHIAVENATO
(2004); BARROS (2003)

Este estudo foi pautado na manufatura, para trabdlituros, aconselha-se o estudo entre as
competéncias polivalentes e como isto impacta égde a estas variaveis e que este seja replicado
a outras areas da empresa, como também areasidelagportante levar em consideracéao aspectos
como cultura organizacional, comunicagdo entre aipeqe suas liderancas, bem como,
estabelecimento de metas claras e plausiveisqwa bs funcionarios. PORTER (2000)

Segundo Ulrich (2011) empregados que encontranifisepio no trabalho sdo mais satisfeitos,
mais envolvidos. Aprendem a se adaptar. Estdo ocoaisctados com as necessidades da empresa.
Quando se gera significado, também se gera dinhéewar em consideracdo as variaveis
levantadas na pesquisa e dissemina-las dandoisagiufvalera e muito nos bons resultados da
empresa.
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ANALYSIS TRAINING OF INTERFERENCE, THE TURNOVER AND OPERATING IN
THE ABSENCE OF INDUSTRIAL PRODUCTIVITY

Abstract: Constant changes in the production process of comegao offer competitive products
and services with quality and speed, reflectiomipsi many questions. The research referred to in
this article aims to study the interference of Yagiables of training, turnover and absenteeism on
productivity of companies in the northern regiontloé state of Santa Catarina , Brazil , branch
mechanic and metal casting , in order to improve thsults of companies. Researching these
companies indexes of productivity, absenteeismnowuer , training hours , it was realized that
each company uses its own procedure , but the agaonal culture is very present in the impact
of productivity. Analyzed this process that peopatribute in their activities according to the
variables mentioned , as well as to the method thatcompany uses in the production of their
products . With the use of field research , inamg and statistics was possible to map the
remaining problems in the productivity of these pames .

Keywords: Training, Productivity, Competence.
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