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RESUMO

O treinamento € uma maneira eficaz para motivar e agregar valor as pessoas, ao
produto, a empresa e aos clientes. A pesquisa caracteriza-se como descritiva
realizada através de pesquisas bibliograficas que deu base teoérica para o trabalho.
Os tipos de treinamentos abordados no trabalho sdo simples e de facil aplicacéo
principalmente para pequenas empresas O resultado obtido no estudo de caso
mostra os reflexos positivos em relagdo a produtividade dos colaboradores,
mostrando como o0s treinamentos sdo importantes para o desenvolvimento de

pessoas.

Palavras-chave : treinamento; qualidade; produtividade;



ABSTRACT

The training is a way to keep the people motivate to work. It is good to the company,
employee, costumers and the final product. The research is described. The
biography search was the base to this project. All kinds of training are encouraged to
use at work. They are perfect to small companies, because they are easy and simple
to use. The result of this case research had a positive affect around the employee

productivity. The training is important for the development of people.

Keywords: training; quality; productivity;



1. Sumario

1. INTRODUGAO ... ..o i ciieeeeee ettt e eee et ts ettt st as et stesreesteereeseeanens 12
1.1, JUSHFICALIVA oo 13
I O o] 1= 1 1Yo T ) PSR 13
1.3, ODJEtIVO Geral ....cccoiieieeeiiie e 13
I \V =] (o To (0] (oo | - PP URPPPURRT 13

2. DEFINICAO DE QUALIDADE .......coooiitiiiieieits cveeeeee e ee e ane s 14
2.1, Gestdo da Qualidade ...........uiiiiiiiiiiii i 15
2.2. A Qualidade Na ProdUGAO0 ...........ccuvviiiiiiiiiiiiiiiiiee e 16

3. CONTROLE DE QUALIDADE DO PRODUTO.....cuuutiiiiiiit eeeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeens 18

4. PROCEDIMENTO OPERACIONAL.....cttttttitiiiiiiiiiiiis cereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 19

5. A GESTAO DE RECURSOS HUMANOS.........ccooiiiiriees cereeeeieee e, 20

6. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO......cuutttiiiiiiiis ciiiiiiiiiiiiiiiiniiiieneiiineees 22
6.1. Trein@amentos € fUNGOES. ......ccoiiiiiiiiiii e e e e e e e eeaaanne 22
6.2. Treinamento € QUAlIfICACAOD .........uuuuiiiiiieiiieiiee e 23
6.3. Preparagao dos treiNameNntoS .........cooviiiiiiiiiiiii 24

7. METODOS DE APRENDIZAGEM PRATICA ......oooviieieet e, 25
7.1, Aprender fazendO.........coiii i iiie i 25

7.2, ROGIZIO: .. ettt e b 25

7.3, ESEAQIO: oo e 26

A B 1= =T - Vo T 26

8. APRENDIZAGEM POR CONCEITOS ... e 27

8.1. Explanacgao oral com apoio audiovisual: ............ oo 27



Xi

8.2.  Debate Cruzado:.........coooiiiiiiiiiii s 27

8.3, EStUdO difigIdO ...ceeeieiiiiei e 28
9. O LADO HUMANO DA QUALIDADE ........cciiiiieiiiiit e 29
10. ESTUDO DE CASO ... it et e e e e e e e e eenaas 30
11. CONSIDERACGOES FINAIS......cciiiieiececeee et ettt 36
12. REFERENCIAS ..ottt ettt ettt te st sae e 37

INDICE DE FIGURAS

Figura 1 - AMOSTRA TECIDO E FIO - ARQUIVO DA AUTORA. ... 15
Figura 2 - INDICE DE PRODUTIVIDADE - ARQUIVO DA AUTORA .......oovviiieeeiieee. 19
Figura 3 - APRENDER FAZENDO - GOOGLE IMAGENS...........ovviiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeee 25
Figura 4 - APOIO AUDIOVISUAL - GOOGLE IMAGENS..........cooiiiiiiiiiiiiiieeeceeee 27
Figura 5 - DEBATE CRUZADO - GOOGLE IMAGENS..........oooiiiiiiiiiiiieeeeee e 28
Figura 6 - ESTUDO DIRIGIDO - GOOGLE IMAGENS..........ootiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeee 28

Figura 7 - GRAFICO DE RELATORIO DE QUALIDADE - ARQUIVO DA AUTORA .31
Figura 8 - EFICIENCIA DE OPERADOR MES DE JUNHO - ARQUIVO DA AUTORA



12

1. INTRODUCAO

7

O treinamento € um processo com a intencao de repassar e reforcar os
conhecimentos, as habilidades e atitudes ligadas diretamente as tarefas da
empresa, desenvolver a qualidade e habilitar os colaboradores para serem mais
produtivos melhorando os objetivos da organizacgao.

O propésito do treinamento é influenciar os colaboradores para uma melhora
continua no processo. E de extrema importancia para o desenvolvimento e para
organizacado, pois busca aumentar a motivacdo, melhorar o ambiente de trabalho,
tornando-o transparente, ético e equilibrado.

Existem treinamentos voltados para a qualidade do produto e outros para a
valorizag&o dos colaboradores. A unido desses dois conceitos contribui para elevar o
nivel da empresa, satisfazendo tanto a organizacdo como seus colaboradores e por

consequéncias os clientes.
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1.1. Justificativa

Trabalhar um tema que desenvolva a qualidade para pessoas, com
aplicacbes e meétodos de treinamento. Com foco no desenvolvimento pessoal

valorizando o funcionario para unir qualidade e produtividade.

1.2. Obijetivo (s)

1.3. Objetivo Geral

O tema deste trabalho tem o objetivo de mostrar algumas técnicas de
treinamento simples, mas que mostre resultados na produtividade e na qualidade
dos produtos da empresa. Aplicar metodologias de ensino que trabalhe a qualidade
humana, fazendo com que um colaborador motivado desempenhe a fungcdo com

produtividade dentro dos padrdes aceitaveis dos clientes.

1.4. Metodologia

A metodologia utilizada para elaboracdo deste trabalho foi de pesquisa
através de livros da Biblioteca da Instituicdo de ensino Fatec Americana, sobre os
temas de qualidade e desenvolvimento de pessoas.

Foram realizadas leituras de textos, pesquisa na internet e conhecimento da
autora dentro da empresa onde desempenha a funcéo de treinamento para
gualidade operacional com os funcionarios da producdo de cones para linhas de

bordados e costuras.
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2. DEFINICAO DE QUALIDADE

De acordo com PALADINI, (2007) o autor discorre que no mercado existem
diversas definicbes do que se pensa sobre qualidade:
* Que é sinbnimo de perfeicéo;
* Que é a capacidade que um produto ou um servico de sair conforme seu
projeto;
* Que € uma area que envolve especialistas no assunto

O maior equivoco estd em achar que a qualidade pode ser definida por
apenas um desses itens. A qualidade estd em atribuir diversos elementos que
compdem o conceito basico. Também investir para tornar o produto mais confiavel
ao consumidor e mais adequado ao uso. Portanto, a qualidade pode ser definida por
multiplos elementos, todos com igual importancia. Isso fica evidente fazendo a
pergunta para um grupo de dez pessoas 0 que € vocé entende por qualidade, cada
uma terd uma definicdo propria e em nenhuma delas tera a resposta errada ou a
Unica certa.

No mundo inteiro vem crescendo a exigéncia para produtos com qualidade. O
Japao é pioneiro neste segmento com resultados impressionantes. Muitas empresas
gastam de 20 a 30% do faturamento da producédo corrigindo defeitos, resolvendo
conflitos internos e lidando com reclamacdes de clientes. (MONTINGELLI,1988, p.3)

Colocar no mercado produtos com ma qualidade produz uma imagem
negativa para a empresa, pois alguns clientes ndo reclamam, simplesmente muda
de fornecedor. E muito mais dificil que conquistar um novo cliente é recuperar o
cliente que perdeu a confianga na empresa por desvio de qualidade.

Um dos pontos principais para 0 sucesso de uma empresa € unir qualidade e
produtividade. E para que a empresa atinja esse nivel seus funcionarios devem estar
devidamente capacitados e comprometidos com o trabalho.

A funcéo da Gestédo da qualidade estd em determinar como o produto melhor
se adequa a finalidade para a qual foi desenvolvido. Aspectos como desempenho,
durabilidade, a praticidade e facilidade do uso, conformidade e confiabilidade na

fabricacao.
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Um exemplo pratico é ter uma equipe de representante que conheca
detalhadamente o produto que esta vendendo, fornecer uma amostra, para o cliente

testar se o produto é adequado para suas necessidades.

Figura 1 - AMOSTRA TECIDO E FIO - ARQUIVO DA AUTORA

2.1. Gestao da Qualidade

A gestdo da qualidade visa melhorar a eficiéncia do neg6cio, reduzir
desperdicio e os custos. Ao longo do séc. XX a gestdo da qualidade evoluiu e passa
por 4 estagios marcantes:

* Inspecdao do produto

» Controle do processo

» Sistema de garantia da qualidade

* Gestéo da qualidade total (CARPINETTI, MIGUEL, GEROLAMO, 2010).

A inspecdo dos produtos durante o processo de producdo diminui a
quantidade de retrabalho, pois ja identifica no inicio do processo algum desvio de

gualidade.

O controle do processo pode ser realizado por uma pessoa responsavel para
fazer o acompanhamento durante a producdo tanto dos produtos como das
operadoras verificando se estdo seguindo o procedimento de qualidade. Essa deve
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conhecer todos os processos da producdo e ser capacitada para resolver e dar

andamento na producédo caso ocorra problemas.

O sistema de garantia de qualidade, garante ao cliente que o produto por ele
adquirido estd com as especificagcbes que ele pediu. Esse sistema pode ser
composto por uma equipe que fornecera ao cliente assisténcia técnica necessaria

dentro da sua empresa.

2.2. A Qualidade na Produgéao

A empresa que visa a qualidade também deve ter uma visdo sistémica da
producédo, que engloba todo o processo interno e externo. Os processos devem ser
revisados para detectar onde pode ser melhorada, a produtividade e rastreabilidade
do produto dentro da empresa até que chegue ao cliente. Oferecer assisténcia
técnica no atendimento pos entrega.

Exemplo simples e facil de rastreabilidade do produto: ao entrar em producéo
o fio é liberado com um cdodigo de OB (Ordem de Beneficiamento), a operadora
preenche a ficha de rastreabilidade com data, maquina e operador que produziu,
cada cone é etiquetado com o codigo da OB. Na embalagem entra no sistema com o
mesmo cbdigo, identificando a data, o horéario e o operador que embalou. Quando o
produto chega até o cliente e houve alguma reclamacéo por desvio de qualidade na
producédo, é possivel rastrear onde e quando e quem produziu o cone com defeito
verificando o documento de rastreabilidade que fica arquivado na empresa. Se o
problema foi erro de embalagem, através do sistema é possivel saber onde foi o
erro. A rastreabilidade do produto dentro da empresa nédo tem a funcéo identificar
guem errou para punicdo e sim para oferecer treinamento adequado para o
colaborador. Porque se houve um erro foi por falta de treinamento adequado.

Para que um bom produto chegue até os clientes a qualidade deve vir desde
a compra da matéria prima junto aos fornecedores, durante o processo de
desenvolvimento, até a entrega respeitando prazos. A relacdo entre fornecedores e

empresa pode criar uma melhoria de modo geral muito benéfica para ambos os
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lados. Visando a melhoria continua para racionalizar o processo, encontrar a melhor
maneira de executar, reduzir desperdicio e ao mesmo tempo atender as
especificacoes dos clientes. Essa analise critica visa a melhoria continua do
processo. Segundo a ISO 9001:2008, (2010), diz que os principais elementos para
obter esses resultados séo:

+ Avaliar os resultados de auditorias;

Analisar a satisfacéo do cliente através de pesquisas;

* A conformidade do produto;

» Acompanhamento das analises criticas anteriores da administracao;
» Definir quais mudancas € necessario;

E importante para empresa definir uma politica da qualidade que deve ser
amplamente divulgada para todos. Essa apresentacdo deve conter o historico e
missdo da organizacdo, a linha de produto desenvolvida na organizacdo. Cada
empresa cria sua propria politica de qualidade, mas ela deve ser de simples
entendimento para todos os funcionarios da empresa. JA que em sua maioria
principalmente em pequenas empresas 0s funcionarios tém baixa escolaridade e

nao gostam de ler.
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3. CONTROLE DE QUALIDADE DO PRODUTO

Durante a fabricacdo os produtos devem ser avaliados atraves de medicoes
ou inspecdes. Ao ser definido padrdo aceitavel pelo cliente o monitoramento pode
ser feito por amostragem ou 100% do produto dependendo da situacao.

Os produtos que estejam em nao conformidade com os padrbes
estabelecidos devem ser devidamente identificados para n&o correr o risco de que
sejam entregues aos clientes indevidamente.

No caso de autorizacdo para liberacdo de produto ndo conforme, deve ser
feita por autoridade superior de acordo com aceitacdo prévia do cliente. Mantendo
registros indicando a pessoa que autorizou a entrega. Para produtos ndo conforme
gue passaram por retrabalho estes deve ser reavaliado para garantir a conformidade
com as especificacdes do produto. (CARPINETTI, MIGUEL, GEROLAMO, 2010).
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4. PROCEDIMENTO OPERACIONAL

Estabelecer um padrdo do Procedimento Operacional reduz a variabilidade
dos produtos e diminui o retrabalho e refugo. Além de facilitar o treinamento das
equipes, a comunicagao e compreensao.

A melhoria continua depende muito de uma boa administracdo das liderancas
da empresa. As decisdbes devem ser tomadas baseadas em informacdes
guantitativas e qualitativas da situacdo, os indicadores de producéo, auditorias com
a elaboracdo e manutencéo de registros e documentos.

A politica de qualidade da organizagéo deve estabelecer metas e monitorar o
desempenho de cada setor, maquina e colaborador. Sabendo-se qual a meta da
empresa € possivel identificar quais fatores sdo mais criticos. E importante que as
pessoas envolvidas saibam quais sao as unidades de medigdo bem como a pessoa
responsavel pela atualizacao do indicador de producao.

Para se definir metas de indicadores de produtividade € preciso verificar para
nao colocar valores que ndo serdo atingidos. Para ndo gerar descontentamento e
desmotivacdo dos colaboradores. Definir as metas se torna mais dificil para
empresas de médio e pequeno porte. Portanto devem ser inseridos aos poucos
conforme andlise sistemética da produtividade de cada setor ou pessoa.

Uma maneira simples é colocar em mural as vistas de todos colaboradores
graficos com os indices de produtividade, de ndo conformidade etc. Conhecido como
“Gestdo a vista” (CARPINETTI, MIGUEL, GEROLAMO, 2010).

Figura 2 - INDICE DE PRODUTIVIDADE - ARQUIV O DA AUTORA
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5. A GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

A capacitacdo habilita a pessoa no desenvolvimento tedrico e pratico de
conhecimento das habilidades para execucéo de sua atividade.

A empresa deve fornecer recursos necessarios para a Gestao da Qualidade,
tantos recursos fisicos como humanos, infraestrutura e ambiente de trabalho.

Outro ponto de grande importancia é a valorizacdo do fator humano da
empresa, 0s colaboradores devem sentir que a empresa valoriza o seu trabalho,
dando condicdes e ferramentas de trabalho adequadas, assim é possivel um melhor
envolvimento de todos na producao de produtos com qualidade. (BOOG,1999).

A capacitacdo de recursos humanos é uma base solida fundamental. As
grandes empresas investem bastante em desenvolvimento humano através de
incentivos como programas motivacionais, treinamentos, politica de remuneracoes,
plano de carreiras etc.

Isso ndo quer dizer que empresas de pequeno ou médio porte também néao
possam realizar uma gestdo de qualidade. Principalmente em treinamentos de
conscientizacdo de seu pessoal para que entendam como a importancia de suas
atividades contribuem para se atingir as metas.

A principal fonte de prejuizos e reclamacgdes dos clientes sobre o produto da
empresa vem de funcionarios despreparados para desempenhar a funcdo. A falta de

treinamento adequado traz outros prejuizos como:

. Aumento do indice de acidente de trabalho;

. Desperdicio de material, como excesso de residuos;

. Maquinas e equipamentos danificados;

. Conflitos com colegas e chefe no trabalho;

. Baixa produtividade;

. Aumento dos custos;

. Excessiva dependéncia dos supervisores, o funcionario €

incapaz de tomar uma decisdo por conta propria;
Para evitar que novos funcionarios sejam treinados por pessoas

despreparados as empresas tém implantados um sistema de treinamento com
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supervisores ou instrutores devidamente capacitados. Formalizando um sistema
planejado de instrucéo.

O treinador deve obedecer a certo critério para ter sucesso no método de
treinamento: ter conhecimento da sequéncia do trabalho operacional e quais
ferramentas sédo utilizadas para execucgéo da tarefa. Descrever e conhecer as tarefas
do posto, passando de maneira clara e objetiva a responsabilidade que o treinando
deve ter no trabalho.

Avaliar a situac&o do colaborador em treinamento, conhecer suas habilidades
anteriores, sua motivacdo e suas perspectivas para futuro aproveitamento séo
essenciais num programa de treinamento dentro da empresa. (CARPINETTI,
MIGUEL, GEROLAMO, 2010).
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6. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

6.1. Treinamentos e funcgdes

Geralmente pequenas empresas nao tém formalizado em seus registros a
descricdo das fungdes que seus colaboradores desempenham, essa descricdo bem
elaborada traz beneficios para o sistema operacional de producgédo, pois identifica as
necessidades das atividades dentro da empresa, facilitando definir o perfil mais
adequado para determinados cargos e as habilidades competentes.

Também ajuda nos treinamentos e integracdo de funcionarios para novas
fungbes. A descricdo de fungdes deve conter principalmente o nome, as atribuicdes
do cargo, qual o perfil, a escolaridade e as habilidades da pessoa que ocupara o
cargo. Além da descricdo do cargo, devem estar vinculados também 0s processos
para desempenho da funcdo, ou seja, as habilidades e competéncias necessérias
para a funcdo. Baseado nas competéncias pode ser definido metas para avaliagbes
dos funcionarios, identificando as necessidades de treinamentos e
consequentemente a eficacia dos treinamentos. As avaliacfes desses treinamentos
nao devem servir para punir os funcionarios e sim para visualizar as necessidades

de melhoria continua.

Os treinamentos e avaliacbes de cada funcionario devem ser devidamente
registrados, por dois motivos:
. Para manter em evidéncia a gestdo de recursos humanos e as

devidas necessidades;

. Para manter um historico das atividades desenvolvidas dentro
da organizagédo. (CARPINETTI, MIGUEL, GEROLAMO, 2010).
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6.2. Treinamento e Qualificacao

A qualificacdo profissional ndo deve estar restrita somente para a
administracdo. E fundamental que toda organizacéo esteja envolvida. O conceito de
treinamento € muito mais que aprendizagem. A implementacdo de tecnologias de
aprendizagem facilita o processo. O treinamento assistido por computador hoje &
uma realidade podem ser realizados via internet ou por CDs. Os profissionais de
treinamento estdo expandindo seu universo percebendo no treinamento online uma
extensdo da sala de aula. Um bom exemplo € a empresa comprar um curso online e
liberar para que os colaboradores tenham acesso via internet de sua casa.

TWI (Training with Industry), conhecido como treinamento dentro da Industria,
foi desenvolvido durante a Segunda Guerra Mundial, para formar rapidamente
supervisores que preparassem operarios que nunca tinham trabalhado,
originalmente consta trés fases:

. Ensino correto do trabalho;
. Relagdes no trabalho;
. Métodos de trabalho. (BOOG, 1999).

A capacitacdo habilita a pessoa no desenvolvimento tedrico e pratico de
conhecimento das habilidades para execucéo de sua atividade.

A empresa precisa preparar seus funcionarios para entender a importancia do
cliente, pois é ele quem define o que é qualidade, o preco e 0 prazo. Se a empresa
nao é capaz de oferecer isso com certeza seu concorrente vai fazé-lo.

O superior responsavel pelos treinamentos deve fazer um planejamento
seguindo um roteiro, preparar uma tabela de treinamento determinando:

Quem deve ser treinado — identificar os colaboradores com dificuldades para
exercer sua fungédo, os que tém dificuldades de entender e seguir procedimentos

aumentando o numero de reprocesso. Fazer a lista de quem deve ser treinado.
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Em que trabalho deve ser treinado — identificar se precisa de treinamento na
funcdo que ja exerce ou se for mudar de cargo ou setor, ser treinado em sua nova
funcgéo.

Quando dentro de um prazo para treinamento — Fazer uma programacao,

definindo datas com 0s grupos ou pessoas que serao treinados. (BO0OG,1999).

6.3. Preparacao dos treinamentos

Determinar as fases importantes e o0s pontos chaves, para que o0s
colaboradores saibam por que estdo recebendo treinamento. A seguranca é sempre
um ponto chave muito importante.

O treinador tem que ter tudo preparado, material, equipamento e tudo o que
for necessario. Também manter o local convenientemente arrumado para que assim
o treinando ja aprenda como deve ser deixado o local de trabalho todos os dias.

Preparar os aprendizes deixando a vontade, identificar o que ele sabe a
respeito, despertando o interesse para aprender, além de ensinar clara e
pacientemente. Depois colocar o treinando para executar o trabalho, corrigindo os
erros. Fazer perguntas para verificar se houve o0 aprendizado. Se houver
necessidade explicar novamente até ter certeza que o aprendiz aprendeu. E
importante dizer sempre quem deve procurar se precisar de ajuda.

Muito mais que treinar o colaborador da empresa, é ensina-lo a desenvolver
suas fungbes com seguranca. Todas as informagdes sobre 0s riscos inerentes ao
trabalho devem ser bem detalhadas.

Oferecer cursos sobre a utilizacdo dos EPI's, (equipamentos de protecao
individual), dos EPC’s (equipamentos de protecao coletiva) e primeiros socorros.

(BROOKS, 1999).
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7. METODOS DE APRENDIZAGEM PRATICA

De acordo com BOOG (1999) ele destaca os seguintes métodos de
aprendizagem e de féacil aplicagdo que pode ser implantado em empresas de

peqgueno ou médio porte:

7.1.Aprender fazendo : é com certeza o0 método mais antigo de treinamento,
onde a pessoa com mais pratica na funcdo auxilia o jovem aprendiz as

nocdes de dominio das funcoes.

Figura 3 - APRENDER FAZENDO - GOOGLE IMAGENS

7.2.Rodizio: durante certo tempo era utilizado nas tarefas simples e repetitivas,
hoje em dia as empresas utilizam esse método para formar profissionais
polivalentes. Utilizadas também em empresas onde se tem plano de carreira.
Exemplo pratico dentro da empresa para producdo de linhas: Para cada
maquina da producédo é desenvolvido um produto, a operadora aprende na
pratica a produzir cones de poliamida, aprende a fazer o passamento do fio

na maquina, a programar no computador da maquina o regime de trabalho, a
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fazer correcdo de peso. Quando esta trabalhando com eficiéncia em
qualidade e produtividade vai aprender em outra maquina que produz cones
de poliéster fiado, as dificuldades séo diferentes, vai aprender o passamento
do fio, inserir o regime de trabalho no computador da maquina, fazer a
correcdo que para esse produto é por metragem. Com o treinamento a
colaboradora estard apta para trabalhar em maquinas diferentes,
desenvolvendo produtos diferentes. Tornando assim uma operadora sénior

com salario melhor que outras menos capacitadas.

7.3.Estagio: destinado para o jovem profissional que necessita passar da teoria
para a pratica. O treinamento por estagio pode-se dar tanto dentro da propria

organizacao quanto em parcerias entre empresas.

]

7.4.Delegacdo: embora ndo pareca uma técnica de aprendizagem, € uma

técnica administrativa destinada a aprendizagem de supervisdo ou de
geréncia.

A maior das vantagens do método da aprendizagem na pratica € a economia de

tempo, espaco e investimento. Uma vez que sao utilizados os recursos disponiveis

da empresa. A outra vantagem € que os resultados sao obtidos a curtissimo prazo.

Vé-se logo se o aprendiz aprendeu ou nao.
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8. APRENDIZAGEM POR CONCEITOS

8.1.Explanacao oral com apoio audiovisual: a comunicacédo é feita por um
comunicador com habilidade e conhecimento do assunto. Para enriquecer a
apresentacdo o comunicador utiliza desde giz em quadro negro como
equipamentos audiovisuais. O método mais utilizado € o de imagem sobre o
assunto que facilita o entendimento do treinando.

Figura 4 - APOIO AUDIOVISUAL - G OOGLE IMAGENS

8.2.Debate cruzado: técnica verbal empregada com a finalidade de envolver um
ou mais grupo para debater sobre determinado tema, defender determinada
tese, aprender a ouvir e refletir sobre determinado assunto. Para o

7

desenvolvimento nesse tipo de treinamento é importante que o treinador
tenha muita firmeza, pois corre o0 risco de a conversa partir para assuntos

nao relevantes.
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Figura 5 - DEBATE CR UZADO - GOOGLE IMAGENS

8.3.Estudo dirigido : O que se faz hoje em escolas e nos treinamentos deriva
dessa técnica. E realizada uma leitura prévia de textos e os aprendizes

elaboram perguntas para o treinador.

Figura 6 - ESTUDO DIRI GIDO - GOOGLE IMAGENS
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9. O LADO HUMANO DA QUALIDADE

Durante muito tempo a preocupacgédo da qualidade estava unicamente nos
produtos fisicos, trabalhando para que houvesse uma producdo com zero de
defeitos. Somente na década de 80 houve um interesse maior pela qualidade de
servigos e comportamento humano.

Aplica o conceito de “Colocar as pessoas em primeiro lugar” usando métodos
e ferramentas no desenvolvimento da qualidade. O novo método de pensar melhora
as relacdes humanas, fortalece a comunicacao, a ética e o trabalho de equipes. O
desenvolvimento da qualidade dentro de uma empresa inicia com o desempenho
das pessoas e a sua relagédo em produzir produtos de qualidade. (MONTIGELLI JR,
1988).

A qualidade pessoal comeca com os padrfes que a pessoa define para si
propria.

AP — Performance atual, que é o que de fato a pessoa estd desempenhando
naquele momento. Também definido pelas exigéncias que as outras pessoas
colocam sobre o seu desempenho. Os niveis de desempenho podem variar de
acordo com a situacdo e influéncias externas, como o reconhecimento e atencéo
positiva do seu superior em relacdo ao seu trabalho. O fator que mais influencia o
nivel de AP é a autoestima.

IP — Performance ideal, € o nivel dos desejos, expectativas e as exigéncias
gue a pessoa tem com ela mesma para desempenhar a qualidade. (MONTIGELLI
JR, 1988).
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10.ESTUDO DE CASO

Em determinada empresa que nao possui um programa de treinamento
periodico, foi aplicado um treinamento na base de Aprendizagem por Conceitos com
explanacédo audio visual. Durante alguns meses todos os problemas de desvios de
qualidade encontrados na producdo foram fotografados pela equipe do laboratério
da empresa. Foram também fotografados os produtos que foram devolvidos por

clientes por ndo estarem de acordo com as especificacdes exigidas.

Com esse material foi montado slides para fazer esse trabalho. As
colaboradoras foram chamadas em uma sala fora do local de producéo de duas em
duas. Feito os treinamentos durante 0 més de junho com todas as colaboradoras da
producdo sobre o que € qualidade para os clientes, como desenvolver produtos com
as especificacbes exigidas por eles, o prejuizo que traz para empresa essas
devolugbes e a trabalhar com seguranca, produtividade e qualidade. E com as
colaboradoras da embalagem durante o més de julho. A empresa trabalha com
graficos de indices quantitativos de Relatorios das Reclamacdes de Clientes (RQ).

Os dados nesse relatério sao referentes as reclamacdes externas, ou seja,
referentes ao que foi enviado para clientes e estavam em nao conformidade, essas
reclamacdes sao divididas por setor. Os resultados sdo bem visiveis conforme

mostra o grafico e o relatorio:
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Figura 7 - GRAFICO DE RELATORIO DE QUALIDADE - ARQU IVO DA AUTORA
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A equipe do laboratério € responsavel por responder e aplicar a acao
necessaria nos assuntos referentes aos produtos em nao conformidade referente ao setor
de embalagem e producdo. No decorrer dos meses 0s numeros de reclamacdes da
embalagem e da producdo aumentaram. Como acdo aplicada para diminuir esse indice foi
realizar o treinamento tedrico com todos colaboradores dos dois setores. Conforme mostra
o grafico da figura 7 houve diminuicdo no numero de RQs apés a realizacdo dos

treinamentos.

10.1. Eficiéncia de Produtividade

A mesma empresa trabalha com grafico de producao para cada colaborador
por maquina, esses indices sdo calculados em % de eficiéncia. Foi escolhida uma
maguina onde trabalham duas operadoras em cada turno, com 18 fusos independentes
para cada uma produzindo cones para costura de 5.000m. O célculo para medir a
produtividade por operador é calculado conforme o total de horas trabalhadas. O
computador da maquina marca quantos cones foram produzidos em cada fuso e no
final do turno as operadoras marcam na ficha o valor de cada fuso e qual o produto que
foi produzido. Esses valores sao langcados na planilha em Excel que calcula em
porcentagem a produtividade de cada operador. O grafico a seguir mostra a eficiéncia
das operadoras antes dos treinamentos de qualidade operacional. Identificadas como
TA de cor azul, onde trabalham duas operadoras em uma mesma maquina divididos 18
fusos para cada operadora. TB verde, TC vermelho que trabalha no mesmo sistema

dos outros turnos.
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Grafico de eficiéncia por operador referente ao més de Julho: apds os treinamentos

realizados durante o més de junho:
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As colaboradoras do TA e TB trabalham de segunda a sabado com folga no
domingo. TC folga o sdbado inicia no domingo a noite.

Conforme demostra o grafico de eficiéncia mesmo as operadoras com uma
boa produtividade tiveram um aumento significativo em sua produtividade apenas com
uma palestra sobre a importancia do seu trabalho para os clientes da empresa. Um
pequeno gesto de incentivo faz crescer em algumas pessoas a motivacdo pela funcao
que desempenha.

Ficou evidente durante as palestras que o interesse dos colaboradores
aumenta conforme recebem informacdes sobre o que produzem na empresa, assim
como o desenvolvimento de treinamento com a visualizagdo dos produtos em néo
conformidade.

Para abranger o trabalho de visualizacdo de produtos ndo conformes é
importante a treinadora e encarregados ter o cuidado de ndo desmotivar o0s
colaboradores, principalmente nos casos de qualidade interna, pois as colaboradoras
reclamam de comparacgfes entre turnos.

Os colaboradores gostam dos treinamentos, pois envolve a administracao e a
producdo, pois enxergam esse momento como uma oportunidade de colocar em
evidéncia as dificuldades do dia a dia.

Dos 92 colaboradores dos turnos diurnos que participaram do treinamento
interno, 96% acharam de extrema importancia os treinamentos.

Os colaboradores do horario noturno tem restricAo para receber os
treinamentos 72% dos 28 colaboradores participou por imposicdo da empresa, 0
restante sao de opinido positivas.

Também ficou constatado que a superior imediata influencia em muito nas
opinides e acdes dos colaboradores, as encarregadas que tem por prioridade trabalhar
com qualidade, produtividade e valorizacao profissional com seu turno tem menor taxa

de absenteismo, menor taxa de produtos para reprocesso.
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11. CONSIDERACOES FINAIS

Com a elaboracao deste trabalho é possivel observar que o treinamento é
uma importante ferramenta no desenvolvimento da organizacdo e de seus
colaboradores. Mas para que seja eficaz e efetivo € necessario fazer um bom
planejamento, envolver toda a equipe administrativa de todos os setores. O
treinamento e o desenvolvimento de pessoal deve ser uma atitude continua da
empresa e ser utilizado como meio de render beneficios qualitativos e quantitativos.
Com um mercado competitivo como esta hoje no segmento téxtil ganha a empresa
que melhor atender seus clientes, oferecendo produtos de qualidade e isso sO é
possivel com funcionarios motivados e bem capacitados. A qualidade de uma
empresa ndo é alcangcada apenas com uma equipe de controle para supervisionar.
Os colaboradores devem estar treinados para identificar um produto ndo conforme ja
no inicio da producdo, isso evita retrabalho, evita que produtos fora das

especificacdes cheguem até o cliente. Principalmente diminui os custos.
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