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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo principal apresentar uma proposta para aumentar o
indice de produtividade em uma empresa alimenticia. Como objetivos especificos procura
identificar as causas do baixo indice de produtividade, apresentar alternativas para solucdo do
problema e elaborar plano de acdo com propostas para aumentar o indice de produtividade.
Utilizou-se na metodologia a pesquisa de campo, a entrevista informal, o diagrama de
Ishikawa, o brainstorming, o benchmarking, a matriz GUT, o plano de acdo 5W2H e o
cronograma de implantagdo. Fundamentou-se nos conceitos de desenvolvimento de pessoas,
produtividade, treinamento, clima organizacional, lideranca, relacionamento interpessoal e
gestdo de conflitos.

Palavras-chave: Desenvolvimento de Pessoas. Produtividade. Treinamento.
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INTRODUCAO

O capital humano é considerado o maior patriménio das organizagdes, com isso, 0O
desenvolvimento de pessoas pode ser direcionado desde o mais simples funcionério, até o seu
principal executivo, sendo uma questdo essencial para a empresa. Atualmente a area de
Recursos Humanos esta em constante evolucgéo, necessitando de inovacdes e fazendo com que
o0 desenvolvimento de seus colaboradores se torne peca fundamental.

Com o objetivo de propor solugdo para aumentar a produtividade dentro da
organizacao, apds pesquisas e levantamentos de dados por meio de estudos realizados com foco
no desenvolvimento de pessoas, observou-se que, 0 processo de treinamento dos colaboradores
gera a capacitacdo dos mesmos, aumenta o desempenho no mercado competitivo, diminui 0s
custos e eleva a produtividade.

O treinamento aplicado da maneira correta € uma educacdo complementar para 0s
colaboradores, pois melhora o trabalho em equipe, as qualificacdes de cada um e atende com
mais eficiéncia a necessidade dos clientes. O primeiro passo para identificar se é preciso ou ndo
desenvolver um programa de treinamento, é fazer uma andlise de tarefas e de desempenho dos
colaboradores, pois na maioria das vezes a dificuldade encontrada no ambiente de trabalho esta
associada ao relacionamento interpessoal e ao clima organizacional.

O presente trabalho foi realizado no setor de producdo de uma empresa alimenticia que
conta com 40 colaboradores. A entrevista para a coleta de dados foi realizada com a gerente de
produgdo que nos relatou que atualmente a empresa enfrenta problemas no indice de
produtividade. O grafico 1 demonstra o indice de producdo dos meses de dezembro de 2018 a

marc¢o de 2019 referente a producédo de alimentos na cozinha fria, setor analisado nesse artigo.

GRAFICO 1 — INDICE DE PRODUCAO MENSAL — COZINHA FRIA
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Em qualquer ambiente fabril sempre existe a oportunidade de solucionar problemas nas
operacdes, principalmente quando as metas ndo séo atendidas e ficam fora do estabelecido. Na
situacdo da empresa alimenticia estudada, como pode ser observado no grafico 1, nos meses
analisados o setor de producao na cozinha fria ndo atingiu a meta de atender 100% dos pedidos,
visto que a maior parte da producédo teve que ser descartada por ndo estarem dentro do padrao
de qualidade estabelecido pela empresa. A queda da produtividade ocasionou atrasos nos
pedidos, retrabalho e desperdicios. O que contribui para essa baixa produtividade é o fato da
empresa ndo oferecer, entre outros aspectos, um treinamento adequado aos colaboradores. O
alto indice de absenteismo e o fato da maioria dos colaboradores estarem na empresa ha muitos
anos na organizacao também sdo fatores que podem ter contribuido para que a meta ndo fosse

atingida.

1. METODOLOGIA

Definiu-se como tipo de pesquisa a de campo que tem o objetivo de adquirir
informacgdes ou conhecimentos relacionados a um problema ou hipdtese. Ela consiste na
observacao de fatos e fendmenos que acontecem espontaneamente, na coleta de dados a que
eles se referem e em registrar as variaveis que se apresentam relevantes, para que ocorra a
analise (MARCONI; LAKATOS, 2010). Para Richardson (1999, p. 465) a pesquisa de campo é
“uma investiga¢do empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fenomeno ou que
dispde de elementos para explica-lo”. Essa metodologia foi usada para levantar os dados da
empresa alimenticia.

A entrevista informal “é o tipo menos estruturado, e so se distingue da simples
conversagdo porque tem como objetivo bdsico a coleta de dados” e tem como objetivo “a
obtengdo de uma visdo geral do problema pesquisado” (GIL, 1999 p. 111). O tipo de
entrevista menos estruturada “se distingue da simples conversa¢do porque tem como objetivo
basico a coleta de dados. O que se pretende é a obtencdo de uma visdo geral do problema
pesquisado, bem como a identificacédo de alguns aspectos da personalidade do entrevistado ”.
(RIBEIRO, 2008, p. 129). Em abril de 2019 foi realizada vérias entrevistas informais com a
responsavel pelo setor de producédo do alimentos da cozinha fria, onde foi-se questionado sobre
possiveis problemas que ocorrem na empresa, sobretudo os relacionados ao desenvolvimento

de pessoas.
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O Diagrama de Ishikawa, segundo Custodio (2015), foi criado em 1940, por Kaoru
Ishikawa, com a finalidade de identificar as causas e os efeitos dos problemas organizacionais.
O mesmo assemelha-se a uma espinha de peixe, composto por uma linha central com
extremidade a direita indicando os efeitos, trés linhas acima e trés embaixo que mostram os seis
grupos de fatores a serem pesquisados com a descricdo das causas do problema. “Essa
representacdo grafica permite estabelecer, apds um analise criteriosa, quais sdo as causas
(problemas que dao inicio a ocorréncia do problema maior) que fazem com que o efeito
ocorra.” (SELEME; STADLER, 2012, p. 91). Os seis grupos de fatores séo definidos por
Santos (2011, p. 121) como:

a) maquina (MQ): todo e qualquer equipamento destinado ao processo produtivo.

b) método (MT): tudo que seja pertinente ao como fazer, normas e conduta do trabalho;

c) material (MP): referente a matéria-prima e outros insumos fisicos necessérios a
realizacdo do produto/servico;

d) mdo de obra (MO): diz respeito ao pessoal, treinamento, competéncias, remuneracéo,
motivacdo, harmonia da equipe, dentre outros;

e) medida (ME): todo conjunto de medidas necessarias ao controle do processo produtivo

e incorporadas ao bem ou servico, afericdo (meios e formas) e vinculagdo a padrdes regionais
ou internacionais;

f) meio ambiente (MA): envolve aparatos fisicos tangiveis tais como a
iluminacdo, ventilagdo, poluicBes (sonora, visual, ambiental) e layout.

\

O Brainstorming é uma ferramenta “associada a criatividade e €, por isso,
preponderantemente usada na fase de planejamento, na busca de solugoes”, é utilizado para
que “um grupo de pessoas crie o maior numero de ideias acerca de um tema previamente
selecionado” (MEIRELES, 2001, p. 20). Essa técnica de acordo com Santos (2011, p. 45) tem
0 objetivo de auxiliar as pessoas de um grupo a apresentarem diversas ideias em um periodo de

tempo curto. Seus objetivos séo:

a) estimular a participacéo das pessoas nas reunides das equipes;
b) obter idéias convergentes sobre um tema complexo;

c) identificar problemas e levantar fatores, incluindo intuicdo e observacdes
experimentais;
d) levantar o conjunto de causas relacionadas a um problema, ou melhoria.

Ainda para Santos (2011, p. 38) nessa técnica existem dois tipos de sequéncia a se
sequir:

a) sequéncia ndo estruturada: onde as ideias sdo expressas livremente pelas
pessoas quando surgem. Essa técnica é bem aplicada quando o tema central € mais
técnico ou especializado;

b) sequéncia estruturada: em que cada participante expressa sua ideia sobre o
problema na sua vez. Aplicada normalmente em temas mais genéricos onde todos tém
conhecimento sobre o tema.

A matriz GUT e uma ferramenta muito utilizada pelas empresas para priorizar 0s

problemas que devem ser atacados pela gestdo, bem como para analisar a prioridade que certas
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atividades devem ser realizadas e desenvolvidas (PERIARD, 2011). O objetivo desta técnica é
orientar decisGes mais complexas, para tanto é empregada para definir as prioridades dadas as
diversas alternativas de acdes. (BASTOS, 2014)

Para montar-se a Matriz GUT € necessario listar as dificuldades que envolvam as
atividades, posteriormente é necessario atribuir notas para cada problema citado, considerando
trés aspectos principais: Gravidade, Urgéncia e Tendéncia.

Quanto aos aspectos principais, Periard (2011, p. 67) faz a seguinte classificacao:

a) gravidade: diz quanto € o peso da dificuldade analisada caso ela venha a
ocorrer. Analisa-se certas caracteristicas, tais como: tarefas, pessoas, resultados,
processos, organizacdes etc. estudando os resultados a médio e longo prazo, se antes
ndo for solucionado;

b) urgéncia: a quantidade de tempo que se tem ou necessita para resolugdo da
tarefa. Se grande a urgéncia, menor é o tempo disponivel para sanar tal problema;

c) tendéncia: refere-se a possibilidade de aumento do problema, a circunstancia
da questdo crescer ao decorrer do tempo.

O quadro 1 mostra os valores utilizados para elaborar a matriz GUT.

QUADRO 1 - VALORES DA MATRIZ GUT

Pontos | Gravidade Urgéncia Tendéncia
5 Extremamente grave Ao imediata Se nada for feito, 0 agravamento sera imediato
4 Muito grave Alguma urgéncia | Vai piorar a curto prazo
3 Grave Mais cedo possivel Vai piorar a médio prazo
2 Pouco grave Pade esperar um pouco Vai piorar a longo prazo
1 Sem gravidade Sem pressa | Nao vai piorar ou pode até melhorar

Fonte: Veras (2017, p. 34).

O Benchmarking € um processo sistematico e continuo de medir e comparar 0s
resultados (de bens, servicos ou processos) de uma organizacdo em relacdo aos de outras
empresas, com o objetivo de obter informagdes que possam ajudar a melhorar o préprio
desempenho (CIERCO et al., 2003).

Benchmarking é uma técnica que consiste em fazer comparagdes e imitar
organizagOes, concorrentes ou nao, do mesmo ramo de negocio ou de outros que
facam algo de maneira particularmente bem-feita e séo reconhecidas como lideres. A
esséncia do benchmarking é a busca das melhores praticas da administragdo, como
forma e ganhar vantagens competitivas. (LACOMBE; HEILBORN, 2015, p. 98)
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Para Santos (2011, p. 125) o plano de acdo 5W2H € um “quadro demonstrativo de

atividades a serem apreendidas com total esclarecimento de fatores vinculados a cada uma

delas”. Esta ferramenta é "uma maneira de estruturarmos o pensamento de uma forma bem

organizada e materializada antes de implantarmos alguma solug¢do no negocio” (BEHR,;

MORO; ESTABEL, 2008, p. 39). Seus objetivos sdo (SANTQOS, 2011, p. 127):

a) apresentar um quadro resumo das atividades necessarias para a execucdo de
um plano;

b) iniciar uma analise custo-beneficio de um projeto qualquer, dimensionando os
fatores envolvidos para a verificacdo dos resultados obtidos;

c) ordenar as acgOes futuras de um plano, buscando transparéncia e eficicia na
execucdo de cada uma delas.

O 5W2H deve ser feito na seguinte sequéncia (SANTQOS, 2011, p. 127):

a) levantar e detalhar acGes ou fatores que compdem uma a¢do maior, na medida
em que apresentem custos significativos ou sejam consideradas para destaque;

b) as acbes ou atividades a serem desenvolvidas What (O Qué) devem ser
enunciadas com o verbo no infinitivo e estarem acompanhadas sempre de suas
justificativas Why (Por Que). Nestas, a resposta inicia um “Para que” para facilitar a
compreensdo, sendo que o How (Como) deve ser colocado com o verbo no gerdndio,
pois se trata de algo, muitas vezes, em curso. A Ultima coluna é reservada para o valor
de realizagdo How much (Quanto), no ‘design’ isolado do plano de ag@o;

c) nesta Gltima, se inicia a analise custo-beneficio do plano, parcial e total, ou
seja, verifica-se o retorno do investimento. Se a equipe/lideranca néo tiver alternativas
de agBes com melhor desempenho, as propostas sdo mantidas. O somatdrio final da
coluna ajuda, a saber, o valor total de investimento;

d) 0 preenchimento das outras colunas deve ser feito considerando uma leitura
posterior sem margem de dlvidas de interpretacéo.

O quadro 2 apresenta as questdes do 5W2H.

QUADRO 2 — QUESTOES DO 5W2H

Método do 5W2H
What 0 que? Que a¢do serd executada?
Who Quem? Quem ira executar/participar da agdo?
5W |  Where Onde? Onde serd executada a agdo?
When Quando? Quando a agdo serd executada?
Why Por que? Por que a agdo sera executada?
M How Como? Como serd executada essa acdo?
How much | Quanto custa? Quanto custara para executar a agdo?

Fonte: Grosbelli (2014, p. 23).
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O diagrama de Gantt, € um “diagrama que demonstra um conjunto de atividades
associadas a um periodo de tempo para a realizagdo de cada uma delas” (SANTQOS, 2011, p.

141). De acordo com Santos (2011, p. 141) os objetivos do Diagrama de Gantt séo:

a) controlar acontecimentos que sucedem ao longo do tempo;

b) complementar informacdes discorridas no Plano de Acdo (5W2H);

c) gerenciar pequenos projetos, buscando a apresentacdo de resultados de forma
simples através de um cronograma.

O Diagrama de Gantt é realizado na seguinte sequéncia (SANTOS, 2011, p. 142):

a) definir claramente as atividades encadeadas de um projeto ou processo,
sabendo a prioridade, prazos de inicio e de fim das mesmas;

b) 0s tempos devem ter sua unidade definida em dias, semanas, meses, bimestres
etc.;

c) relacionar todas as atividades na primeira coluna da tabela, fracionando as
colunas restantes nas unidades de tempo acima;

d) marcar barras horizontais provenientes dos prazos iniciais e finais de cada
atividade;

e) descrever observagdes que se fagam necessarias.

2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Os principais conceitos relacionados com o tema desenvolvimento de pessoas para

solucionar o problema de baixo indice de produtividade abordados seréo:

DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS
Segundo Chiavenato (2010, p. 409) “o desenvolvimento esta mais focalizado no
crescimento pessoal do empregado e visa a carreira futura e ndo apenas o cargo atual”. O
desenvolvimento de pessoas é importante para 0 sucesso das empresas, visto que o capital
humano serve de estratégia e concorréncia. E um processo de longo prazo, com o objetivo nio
sO de desenvolver as habilidades dos colaboradores com treinamentos, mas também a
inteligéncia emocional, aumentar a qualidade de vida, ajudar a alcangar metas, motivando-os e
promovendo o crescimento profissional.
O desenvolvimento de pessoas refere-se ao conjunto de experiéncias de aprendizagem
ndo necessariamente relacionadas aos cargos que as pessoas ocupam atualmente, mas

que proporcionam oportunidades para o crescimento e desenvolvimento profissional.
(GIL, 2014, p. 123)

H& muitos métodos para o desenvolvimento de pessoas. Existem técnicas de
desenvolvimento de habilidades pessoais no cargo e fora do cargo. Para Chiavenato (2010, p.

411) os principais métodos de desenvolvimento de pessoas no cargo atual sao:
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a) cursos e semindrios externos: é uma forma tradicional de desenvolvimento
através de cursos formais de leitura e seminéarios. Oferece a oportunidade de adquirir
novos conhecimentos e desenvolver habilidades conceituais e analiticas;

b) treinamento fora da empresa: muitas vezes relacionado com a busca de novos
conhecimentos, atitudes e comportamentos que ndo existem dentro da organizacéo e
precisam ser obtidos fora dela;

c) estudo de casos: método no qual a pessoa se defronta com uma descricdo
escrita de um problema organizacional a ser analisado e resolvido. E uma técnica que
permite diagnosticar um problema real e apresentar alternativas de solugéo;

d) jogos de empresas: sdo técnicas de desenvolvimento nas quais equipes de
funcionérios ou gerentes competem umas com as outras tomando decisdes
computadorizadas a respeito de situacdes reais ou simuladas de empresas;

e) centros de desenvolvimento internos: sdo métodos baseados em centros
localizados na empresa para expor os funcionarios a exercicios para desenvolver e
melhorar habilidades pessoais;

f) coaching: o gerente pode integrar varios papéis como lider renovador,
preparador, orientador e impulsionador para se transformar em um coach. O coaching
significa o conjunto de todas essas facetas.

0) on the job: o diferencial deste método € a aplicacéo pratica dos conhecimentos
e habilidades adquiridos, dai o lema: educar, treinar e fazer. O treinamento na tarefa
decorre da definigdo clara de procedimentos operacionais, que descrevem o trabalho a
ser executado em cada tarefa, 0 que vira a compor os Manuais (materiais didaticos).

Para Chiavenato (2010, p. 413) h& dois tipos de métodos de desenvolvimento de

pessoas fora do cargo séo:

a) tutoria ou mentoring: é a assisténcia que executivos da clpula oferecem a
pessoas que aspiram subir a niveis mais elevados dentro da organizagao;

b) aconselhamento de funcionarios: o gerente proporciona aconselhamento no
sentido de assessorar as pessoas no desempenho de suas atividades. O
aconselhamento se aproxima da abordagem de tutoria, mas difere em um aspecto:
ocorre quando surge algum problema de desempenho e o foco da discussdo é
relacionado com o processo de disciplina.

PRODUTIVIDADE

Segundo Neumann (2013, p. 9) o conceito de produtividade € definido como uma
relacdo entre os bens produzidos e os fatores utilizados na sua producdo como tempo, trabalho,
matérias-primas, energia elétrica, e significando a quantidade de produto, enquanto resultado
do processo de producdo, que é gerada por uma unidade de fator produtivo, pessoas, empresas,
organizacdo, regido, pais e os recursos relacionada com a maneira que é utilizado os recursos
na producdo de um bem ou servico. Identifica-se como produtivo aquele que fez mais e que
oferece um resultado maior ou melhor gastando menos.

De acordo com Fuséo (1998, p. 57) ha dois tipos de produtividade:

a) produtividade classica: consiste em produzir volumes maiores por operario
com as seguintes acdes: andlise do processo, evitar desperdicios, simplificar o
trabalho, treinamento, logistica interna, ferramental adequado, revisdo dos tempos
padrdes, melhorar os controles diarios da produtividade de cada operagdo e
trabalhador;
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b) produtividade estratégica: visa conseguir maior eficiéncia e eficacia, buscando
a sua vantagem competitiva. Tem o foco em: flexibilidade da producéo, adequando o
mix de vendas, desenvolvimento de produtos de forma rapida, com a elaboracdo de
protétipos e giro rapido.

Ainda para Fusdo (1998, p. 59) ha dois fatores que impactam na produtividade: fatores
internos e externos. Os fatores internos sao:

a) geréncia: a geréncia é responsavel pelo planejamento, programacéao e controle
dos recursos a serem empregados na producéo;

b) maior qualidade do trabalho e insumos de capital. Todos os fatores que possam
influenciar na qualidade de resposta do trabalho, gerando capacitagdo e motivacéo;

c) a velocidade e 0 acesso as informacdes é ponto fundamental para direcionar as
acOes em busca de maior produtividade;

d) aprender fazendo, a experiéncia permite que os produtores identifiquem
oportunidades de melhorias nos processos;

E os fatores externos séo:

a) fornecedores: o desenvolvimento dos mesmos é parte central da qualidade das
entradas;

b) sua localizacdo;

c) a logistica;

d) a economia nacional;

e) concorréncia no mercado.

TREINAMENTO

Segundo Chiavenato (2010, p. 367) o treinamento é “um meio de desenvolver
competéncias nas pessoas para que se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras, a fim de
contribuir melhor para os objetivos organizacionais e se tornarem cada vez mais valiosa”. A
maior parte dos treinamentos é oferecido para que os colaboradores conhecam a organizacéo,
suas politicas e diretrizes, regras, missdo, visao e valores, 0s produtos ou servi¢os que Sao
ofertados, seus clientes e concorrentes. Outros programas de treinamentos sdo aplicados para
desenvolver habilidades das pessoas, novos habitos e atitudes, desenvolver conceitos e elevar o
nivel de conhecimento para que possam pensar, raciocinar, julgar, decidir e agir em situagdes
mais dificeis e de problemas. Para esse autor o treinamento é um processo ciclico e continuo

composto de quatro etapas:

a) diagndstico: € o levantamento das necessidades ou caréncias de treinamento a
serem atendidas ou satisfeitas. Essas necessidades pGem ser passadas, presentes ou
futuras;

b) desenho: é a elaboracdo do projeto ou programa de atender as necessidades
diagnosticadas;

C) implementac&o: € a execugdo e conducdo do programa de treinamento;

d) avaliacdo: é a verificagdo dos resultados obtidos com o treinamento.

Os principais objetivos do treinamento séo:

a) preparar as pessoas para a execuc¢do imediata das diversas tarefas peculiares a
organizacéo;

b) dar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas no
cargo atualmente ocupado, mas também em outros que o individuo possa vir a
exercer. (CHIAVENATO, (2010, p. 368)
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Gil (2014, p. 122) refere-se a treinamento como “comjunto de experiéncias de
aprendizagem centradas na posi¢do atual da organizacdo”. Para ele o treinamento é um
processo de curto-prazo onde o colaborador aprende novas habilidades e sempre para capacitar
0s colaboradores a desempenhar suas atividades da melhor maneira dentro do cargo que

ocupam na organizacao.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Chiavenato (2004, p. 373) “o clima organizacional constitui 0 meio interno
OU a atmosfera psicologica caracteristica de cada organizagdo”. O clima organizacional é o
conjunto do meio interno de uma organizacdo, a questdo psicolégica do ambiente e
caracteristica que existe em cada empresa. O termo clima organizacional refere-se as situacoes
motivacionais do ambiente interno, pois constitui a qualidade do ambiente organizacional que
os funcionérios estdo inseridos e como influencia no comportamento do mesmo. “Definimos
clima organizacional em termos de como as pessoas percebem a companhia, como as decisoes
sdo tomadas e com que eficdcia as atividades sdo coordenadas e, entdo comunicadas” (LUZ,
2003, p. 11).

Algumas empresas podem ser dindmicas, outras impessoais, outras podem ser neutras,
tudo devido ao clima organizacional. A dificuldade no seu conceito acontece pelo fato do clima
ser percebido de diferentes maneiras, pelos diferentes individuos. Algumas pessoas sdo mais
sensiveis que as outras quando se trata da percepcdo do clima corporativo, o tornando muito
subjetivo.

Para Marchiori (2008, p. 209) “é fundamental a existéncia de ambientes de trabalho
que preservem a satisfagdo do funcionario e o respeito ao ser humano. Assim, quanto maior
for o envolvimento do funcionario com a organiza¢do maior serd o seu comprometimento”.

Avaliar o clima organizacional periodicamente traz diversos pontos positivos para a
organizacéo, pois existem diversos fatores que comprovam a necessidade dessa analise, visto
gue eles afetam negativamente ou positivamente o comportamentos dos colaboradores; atrai e
retém talentos; € um bom indicador de satisfacdo das pessoas envolvidas em diferentes
aspectos da cultura da empresa, tais como as politicas de recursos humanos, modelo de gestao,
missao e valores da empresa, valorizagao profissional; além de apontar a origem do problema
ja existente, permitindo uma intervengdo de maneira correta.

O clima organizacional da organizacdo ndo deve ser acompanhado apenas pelo

responsavel do setor de Recursos Humanos, gerentes, lideres de setor e encarregados podem e
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devem estar analisando com frequéncia esses pontos, possibilitando acbes antecipadas e
precisas, com feedback’s detalhados e cuidadosos.

LIDERANCA

Atualmente o mercado, as organizacdes, as pessoas, estdo cada dia mais competitivas e
nesse aspecto se destaca quem tem um perfil de lideranca, ganhando mais visibilidade e saindo
na frente dos concorrentes. Pode-se definir a lideranca como a habilidade de conduzir e motivar
um determinado grupo a executar uma tarefa de maneira voluntaria e da melhor forma possivel,
despertando um desejo de fazer a diferenca. Para Moscovici (1995, p. 169), “Os grupos
humanos necessitam de lideres competentes para sobreviver e desenvolver plenamente seus
recursos e potencialidades”.

Existem algumas formas de lideranca tais como a Democratica, a Meritocratica,
Liberal, Autoritéria, Paternal e Transformadora. Entre estas, algumas podem se destacar, mas
tudo depende de avaliar o tipo de colaboradores e as necessidades dos grupos que esta sobre
essa lideranca. Até meados de 1940, permaneceu a teoria de lideranca baseada na idéia de que
o lider era possuidor de certas caracteristicas que tornavam mais apto para conduzir os demais
para a execucdo de tarefas, ao passo que os demais cabia o papel de seguidores”.
(ALBUQUERQUE, 2003, p. 55)

Desta forma pode-se definir que a funcdo da lideranca é criar um ambiente onde as
pessoas possam se desenvolver tanto pessoal quanto profissionalmente, gerando bons
resultados, satisfacdo e empenho com as atividades que lhes sdo designadas. Segundo
Maximiano (2007, p. 277) “lideranca é o processo de conduzir as agoes ou influenciar o
comportamento e a mentalidade de outras pessoas”.

Essa caracteristica pode ser adquirida atraves de estudos e ferramentas de aplicacGes
técnicas de lideranga, mas também surgem de forma natural, sdo os chamados lideres natos.
Para Bergamini (1994, p. 88) “As caracteristicas de lideres natos sdo transferiveis a outros
lideres ndo natos”. A lideranca nem sempre esta atrelada a figura dos altos executivos e
gestores, o lider pode ser um colega de trabalho que consegue de alguma forma cativar a
atencdo e se impor maneira natural, podendo essa habilidade gerar situagdes boas e outras nem

tanto.

Parece haver dois significados basicos diferentes de lideranga, na medida em que ela é
aplicada ao problema da administracdo das organiza¢es. Um deles oferece uma viséo
ampla, majestosa, que alcanca o imenso problema de se definir, construir e manter o
carater e a cultura distintos de uma organizagdo. A segunda noc¢do de lideranga tem
alcance menor. Ela define a liderangca como o processo interpessoal pelo qual os
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gerentes influenciam os empregados a executar os objetivos de tarefa fixados.
(HAMPTON, 1990, p. 198).

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL
As relagOes interpessoais desenvolvem-se em decorréncia do processo de interagdo. Em

situacOes de trabalho nas organizac6es, compartilhadas por duas ou mais pessoas, ha atividades
predeterminas a serem executadas, bem como a interaces e sentimentos recomendados, tais
como: comunicagdo, cooperacao, respeito e amizade. O relacionamento interpessoal torna o
ambiente de trabalho mais harmonioso o tornando prazeroso para convivéncia, facilitando as
atividades exercidas e aumentando a confianca dos colaboradores, fazendo o trabalho em
equipe fluir.

O relacionamento interpessoal pode ser considerado essencial no desenvolvimento de
pessoas e desempenho, pois nas organizacles € necessario ter capacidade para ter influéncias as
pessoas, conquistar novos colabores e aumentar a rede de relacionamento. Os conhecimentos
técnicos, experiéncias, sao fatores que a relacdo interpessoal consegue superar, pois 0
comportamento das pessoas € um ponto muito importante na contratagdo de novos
funcionarios, é essencial que as pessoas consigam ter essa habilidade e um bom relacionamento
com os colegas de trabalho e clientes.

Atualmente nas organizagdes o relacionamento entre as pessoas interfere na qualidade
de vida e diretamente no ambiente de trabalho, podendo persuadir o comportamento humano,
relacbes e os resultados da empresa, portanto as atitudes do ser humano estdo diretamente
ligadas ao ambiente que esta inserido. O clima organizacional e os relacionamentos definem a
maneira que o colaborador ird agir, sdo fatores que impulsionam e motivam a criacdo de um
ambiente bom para se trabalhar. “Profissionais competentes individualmente podem render

muito abaixo de sua capacidade por influéncia do grupo e da situagcdo de trabalho”

(MOSCOVICI, 2011, p. 69).

GESTAO DE CONFLITOS

Gestao de conflito pode ser definida como a tomada de a¢Oes e decisdes assertivas para
solucionar determinadas situac@es e divergéncias de opinides entre integrantes de uma equipe
ou pessoas de uma organizagdo, buscando alternativas que sejam benéficas para as duas partes.
O conflito ¢ a diferenga de opinido que acontece quando existem concepcdes divergentes sobre
como proceder em determinada situacdo ou problema, e pode com isso, gerar atrasos nas
entregas de produtos e/ou servicos prestados por uma empresa. Hampton (1990, p. 290) afirma:

“noés ndo devemos ter medo de conflito, porém devemos reconhecer que existe um modo
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destrutivo e um modo construtivo de proceder em tais momentos. Na diferenca em se tratar o
conflito pode estar o sinal do saudavel, uma profecia de progresso”.

Com isso, a utilizacdo da ferramenta de gestdo de conflito adequada, pode tornar facil a
identificacdo do problema, que pode ser previsto e evitado. A resolugdo da situacdo depende
também de um bom gestor, que precisa ter habilidades como capacidade de negociacao,
respeito e assertividade, para que haja equilibrio e fique claro que as vezes € preciso ceder em
algum ponto para avancar e outro. Para Hampton (1990, p. 297) o conflito pode se definir
COmo 0 “processo que comega quando uma parte percebe que a outra parte se frustrou ou vai
frustrar seus interesses” e que é “um fenémeno que pode ter efeito construtivo ou destrutivo,
dependendo de sua administra¢do”.

Para Chiavenato (2010, p. 462) existem 5 estilos de administracdo de conflitos:

a) estilo de evitacdo: reflete uma postura nem assertiva nem cooperativa, na
pretensdo de evitar ou fugir ao conflito;

b) estilo de acomodacé&o: reflete alto grau de cooperagédo para suavizar as coisas e
manter a harmonia;

c) estilo competitivo: € o comando autoritério que reflete forte assertividade para
impor o seu proprio interesse;

d) estilo de compromisso: reflete uma combinacdo de ambas as caracteristicas de
assertividade e de cooperacao;

e) estilo de colaboracdo: ou de solucdo de problemas. Reflete elevado grau de
assertividade e de cooperacao.

Podemos dizer que existem dois tipos de conflitos, os racionais e 0s emocionais. Os
racionais sao basicamente problemas relacionados aos projetos da empresa e podem causar
atrasos e perda de qualidade no produto oferecido. Por outro lado, o emocional, refere-se aos
problemas de relacionamento entre colaboradores, como desentendimentos, diferencas de

opinido, insubordinacado, entre outros.

3 PROPOSTAS PARA AUMENTAR O INDICE DE PRODUTIVIDADE NA EMPRESA
ALIMENTICIA

Por meio da entrevista informal com a gerente de producdo foram debatidas as possiveis
causas gque impactam no problema de baixo indice de produtividade na empresa alimenticia.
Utilizando o diagrama de Ishikawa foi possivel analisar e dividir essas causas, como pode ser

observado na figura 1:
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FIGURA 1 - DIAGRAMA DE ISHIKAWA — CAUSAS DO BAIXO INDICE DE PRODUTIVIDADE

Falta de investimento
em treinamento e
desenvolvimento

Desgaste

Falta de qualidade fisicolemocional

do material

Falta de fluxograma Desmotivagdo

do processo

Falta de lideranca

Falta de instrugao
de trabalho

Falta de respeito
hierarquico BAIXO iNDICE

> DE

Auséncia de avaliacao B PRODUTIVIDADE
de desempenho Descartel/desperdicio
Falta de pesquisa de Crise econdmica: faléncia
clima organizacional companhias aéreas
Auséncia de indicadores Modificagéo de cardapio
de absenteismo

MEIO
AMBIENTE

Elaboracdo dos autores a partir de dados da empresa.

Foi utilizada a matriz GUT para priorizar as causas do baixo indice de produtividade da
empresa. Foram atribuidas notas de 1 a 5 nos aspectos Gravidade, Urgéncia e Tendéncia,
conforme o quadro 1 da se¢do metodologia.

O quadro 3 mostra as causas e 0 seu grau de classificagéo.

QUADRO 3 - MATRIZ GUT DAS CAUSAS DA EMPRESA ALIMENTICIA

Causas G ] T Total

Retrabalho/desperdicio 5 4 4 80
Desmotivacdo 5 4 4 80
Falta de instrucdo de trabalho 5 4 4 80
Falta de fluxograma do processo 4 5 4 80
Falta de qualidade do material 4 4 4 64
Falta de avaliacdo de desempenho 4 4 4 64
Desgaste fisico/emocional 4 4 3 48
Falta de pesquisa de clima organizacional 4 4 3 48
Falta indicadores de absenteismo 5 4 2 40
Crise econdmica: faléncia companhias aéreas 3 3 3 27
Modificacdo de cardapio 3 3 3 27

Elaboracédo dos autores
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As causas que apresentaram notas igual ou acima de 100 foram priorizadas, sendo elas:

1) falta de investimento em treinamento e desenvolvimento: por regulamentacdo da ANVISA
(Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria), o treinamento de boas praticas de manipulacao de
alimentos sdo procedimentos que toda empresa que presta servigos de alimentacdo deve se
adequar para assegurar a qualidade dos produtos alimenticios. Esse treinamento € o Unico
oferecido pela empresa para os seus colaboradores, é aplicado pelo Sebrae e tem duracéo de 6
horas.

2) falta de lideranca: visto que a organizacdo possui lideres, mas ndo possuem o papel de
lideranga, para motivar os funcionarios a darem o seu melhor nem mesmo avaliar seu
desempenho pessoal e profissional ou delegar as tarefas de cada um.

3) falta de respeito hierdrquico: um determinado colaborador que esta a muito tempo na
empresa se sente com mais autoridade que seu supervisor que possui menos tempo de casa, por
achar que esse ndo tem capacidade para assumir o cargo. Este conflito acaba desmotivando e

ocasionando a baixa produtividade.

A pesquisa Panorama do Treinamento no Brasil 2018 mostrou que as empresas
brasileiras estdo cada vez mais investindo na area de Treinamento e Desenvolvimento de seus
colaboradores, aplicando uma média de 21 horas de treinamentos anuais.

Foi utilizado o benchmarking para identificar possiveis solucfes, através de pesquisas
foram identificadas duas empresas que apresentaram 0 mesmo problema e conseguiram
soluciona-lo através da aplicacdo de treinamentos para os colaboradores:

Case 1: a Risotolandia criou uma plataforma de treinamentos online personalizados, para que
seus colaboradores possam adquirir novos conhecimentos e aperfeicoar suas habilidades, para
garantir cada vez mais a qualidade de seus produtos e o melhor atendimento de seus clientes.
Sao utilizadas diversas ferramentas como video aulas, narracéo, simulados e games que podem
ser acessados a qualquer horario e em qualquer lugar. La sdo oferecidos inUmeros cursos,
divididos em cinco escolas: administracdo, lideranca, qualidade e seguranca alimentar, técnica
e gastronomia. (RISOTOLANDIA, 2017)

Case 2: a Bematech mesmo com a crise ndo deixou de investir em treinamentos para 0S seus
colaboradores. Esta decisdo foi tomada ha cinco anos: treinar, anualmente, todos o0s
funcionarios de nivel operacional em temas como manufatura enxuta, melhoria continua e caca
ao desperdicio. Em 2011, os 200 operarios da fabrica da companhia, em Curitiba, no Parana,

produziam 205 maquinas por ano. Hoje, 0 mesmo numero de funcionarios produz bem mais do
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que o dobro, com isso, os pedidos dos clientes passaram a ser entregues em 30 dias, em vez de
90. (SALETTO, 2018)

Foi utilizado o Brainstorming para encontrar possiveis solu¢fes para aumentar o indice
de produtividade de acordo com as causas apresentadas. O quadro 4 a seguir mostra as

alternativas de solucéo propostas pela equipe de pesquisa.

QUADRO 4 — ALTERNATIVAS DE SOLUCAO

Causas Alternativas de solucéo

Falta de investimento em treinamento | Aumentar a quantidade de treinamentos
e desenvolvimento

Falta de lideranga Implantar treinamento para os lideres

Falta de respeito hierarquico Elaborar um c6digo de ética

Aplicar formag&o sobre o codigo de ética

Aplicar adverténcias verbais ou escritas para 0S
colaboradores

Elaboragéo dos autores.

Na empresa alimenticia é aplicado somente o treinamento de boas praticas exigido pela
legislacdo. A proposta é implantar um plano de desenvolvimento na empresa, aumentando a

quantidade de treinamentos aplicados para os colaboradores e assim aumentar a produtividade.

QUADRO 5 — 5W2H PALESTRA DE QUALIFICACAO PROFISSIONAL

O QUE? Aplicar palestra de qualificacdo profissional.

QUEM? Gerente de Recursos Humanos

ONDE? Sala de treinamentos da empresa

QUANDOQ? 06 de agosto de 2019.

POR QUE? Para qualificar os colaboradores e melhorar o clima organizacional.

COMO? Através da contratacdo da empresa Catueté Treinamentos que ira aplicar
a palestra, criando um mindset de crescimento e mostrando aos
colaboradores a sua importancia para organizagao.

QUANTO CUSTA? R$ 3.000,00 — 3 horas.

QUADRO 6 — ORCAMENTOS PALESTRA DE QUALIFICACAO PROFISSIONAL

Carlos Vitor Oliveira R$ 4.700,00
Empresa Catueté treinamentos R$ 3.000,00
Empresa GRHI Recursos Humanos R$ 6.000,00

O Gerente de Recursos Humanos sera responsavel por entrar em contato e realizar a
contratacdo da empresa Catueté Treinamentos, para aplicar a palestra de qualificacdo
profissional para os colaboradores do setor de Produgdo na sala de treinamento da empresa.
Esta palestra terd o custo de R$ 3.000,00 e duragdo de 3 horas. Investir em treinamento e

desenvolvimento é tdo importante quanto adquirir novas tecnologias. Qualificar pessoas é
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fundamental para que exercam sua funcdo plenamente e alcancem a alta performance. Foi

realizado um orgamento e a Catueté foi a escolhida por ter o melhor prego.

QUADRO 7 - 5W2H JOGO CORPORATIVO

O QUE? Aplicar um jogo corporativo.

QUEM? Gerente de Recursos Humanos.

ONDE? Refeitorio da empresa.

QUANDO? 08 de agosto de 2019.

POR QUE? Para estimular o trabalho em equipe e desenvolver competéncias nos
colaboradores.

COMO? Com a contratacdo da empresa Qualitd SIPAT que aplicara o jogo, 0s
colaboradores serdo separados em equipes e através de um tabuleiro
deverdo tomar decisdes para chegar ao fim.

QUANTO CUSTA? 1.500,00 — 4 horas.

QUADRO 8 - ORCAMENTOS JOGO CORPORATIVO

Empresa Qualita SIPAT R$ 1.500,00

Empresa Escape Time R$ 2.500,00

Os jogos corporativos sdo uma boa alternativa para desenvolver competéncias,
inclusive nas praticas de Treinamento e Desenvolvimento. Ao implantar o jogo corporativo se
estimula o trabalho em equipe, a lideranca e o relacionamento interpessoal, além de
desenvolver competéncias e atitudes do colaborador na organizacdo. Essa parte pratica ficaria
sob o comando do Gerente de Recursos Humanos, que serd o responsavel em contratar a
empresa Qualitd SIPAT pela aplicacdo do jogo corporativo no refeitorio da empresa, que conta
com um espaco amplo com mesas para 0 desenvolvimento das equipes nas tomadas de
decisdes, terd o valor de R$ 1.500,00, com duragéo de 4 horas e acontecera no dia 08 de agosto
de 2019, foi escolhida a Qualitd SIPAT por ter o preco mais acessivel.

Para escolha desse método foi levado em conta uma solucdo que conte com a
interatividade e auxilie na memorizagéo de rotina e resolugéo de crises, afim de garantir uma

melhora operacional.

QUADRO 9 — 5W2H CURSOS ONLINE

O QUE? Realizar diversos cursos online.

QUEM? Gerente de Recursos Humanos.

ONDE? Sala de treinamento da empresa.

QUANDO? A partir de agosto de 2019.

POR QUE? Para desenvolver competéncias e aumentar a produtividade

COMO? Os cursos podem ser acessados pelos sites do Sebrae, Fundacdo Getdlio

Vargas e Iped, serdo cursos rapidos, conforme pode ser observado no
quadro 9, com video aulas, slides e exercicios que podem ser acessados
pelo celular ou computador.

QUANTO CUSTA? Gratuito.
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Os cursos online s&o disponibilizados de maneira virtual por intermédio da Internet em
varias plataformas digitais e tem curta duracdo. A proposta é que 0s cursos sejam realizados
online por sites como o Sebrae, Fundagdo Getulio Vargas e o Iped, onde o colaborador faz um
cadastro e ha diversos cursos que podem ser escolhidos pelo proprio para 0 Sseu
desenvolvimento pessoal e profissional. Eles poder&o acessar e realizar esses cursos na sala de
treinamento através do celular, assim adquirindo novos conhecimentos e competéncias para
serem aplicadas no dia-a-dia. O Gerente de Recursos Humanos ficara responsavel em
acompanhar os colaboradores na realizacdo dos cursos, a empresa devera ceder um momento
uma vez por semana ou por més durante o horario de trabalho para que sejam realizados 0s
cursos, todos deverdo realizar no minimo 3 cursos durante o ano e entregar os certificados para
0 setor de Recursos Humanos.

No quadro 10 é possivel ver alguns cursos gratuitos que os colaboradores podem

realizar através dos sites do Sebrae, Fundagdo Getulio Vargas e Iped.

QUADRO 10 — OPCOES DE CURSOS PARA 0S COLABORADORES

Sites Alguns cursos oferecidos

Sebrae

Administracdo: tipo de lideranca;
Introducdo a inteligéncia emocional;
Vida financeira;

Introducdo a gestdo de conflitos;
Introducdo a gestdo de qualidade;
Informatica

e Formacdo de equipes como estratégia de sucesso;
¢ A lideranca na gestao de equipes
Fundagdo  Getulio | ¢ Introducdo ao tema da lideranca;
Vargas e FEtica empresarial;
e Conceitos basicos da matematica financeira;
e Introdugdo a comunicacao institucional;
¢ Motivacdo nas organizacoes;
e Introducdo a mentoria: complexidade do ambiente de negdcios
Iped e Produtividade: aprendendo a administrar o tempo;
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]

Os colaboradores estdo a muitos anos na empresa, por esse motivo sdo promovidos para
cargos de lideranga, mas ndo recebem nenhum treinamento para exercer a nova funcdo. O
critério para promogdo ¢ o “tempo de casa” e ndo o perfil adequado, entdo alguns nao
conseguem liderar, ndo sabem como gerir conflitos e se relacionar com os demais

colaboradores.

QUADRO 11 - 5W2H TREINAMENTO DE LIDERANCA

O QUE? Aplicar curso de Coaching para os lideres de setor.
UEM? Gerente de Recursos Humanos.

Q

ONDE? Sala de reunides.
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QUANDO? 12 e 13 de agosto de 20109.

POR QUE? Para desenvolver a lideranca nos gestores da producao.

COMO? Através da contratacdo do Instituto Laertes Wille que ira aplicar o curso
utilizando ferramentas do coaching.

QUANTO CUSTA? R$ 2000,00 — 8 horas.

QUADRO 12 - ORCAMENTOS TREINAMENTO DE LIDERANCA

Instituto Laertes Wille R$ 2.000,00
Empresa Catueté Treinamentos R$ 2.850,00
Carlos Vitor Oliveira R$ 6.500,00

O coaching é um conjunto de competéncias e habilidades que podem ser aprendidas e
desenvolvidas por qualquer pessoa para alcancar objetivos. Neste caso sera aplicado um curso
de coaching para desenvolver a lideranca nos lideres de producéo.

O Gerente de Recursos Humanos serd o responsavel por entrar em contato e fazer a
contratacdo do Instituto Laertes Wille que ira aplicar o curso para os lideres, que tera duracdo
de 8 horas divididos em dois dias, com um valor estipulado de R$ 2.000,00. Este Instituto foi
escolhido por ter o preco mais barato e acessivel para a empresa, como mostrado no quadro 11.

Ap0Os este curso a expectativa é que os 4 lideres do setor de producdo desenvolvam a
lideranca, melhorem a comunicacgéo e o relacionamento com suas equipes, e sejam capazes de
resolver problemas e conflitos. Apos este treinamento a diretora da empresa ira realizar uma
entrevista com os lideres através de perguntas para saber se a formacao realmente deu certo.

Grande parte dos colaboradores estdo ha muitos anos na empresa, por esse motivo nao
ha o respeito hierarquico por considerar que o seu lider ndo esta preparado para exercer o cargo

superior ao seu.

QUADRO 13 - 5W2H CODIGO DE ETICA

O QUE? Implantar um cédigo de ética.

QUEM? Diretora e gerentes da empresa.

ONDE? Sala de reunides.

QUANDO? Agosto de 2019.

POR QUE? Para ter um bom ambiente corporativo e respeito entre os colaboradores.

COMO? Através de um codigo de ética, com regras e normas para todos 0s
colaboradores

QUANTO CUSTA? 60 horas.

Na prética, essa parte sera realizada pela direcdo e pelos gerentes da empresa, que se
reuniriam para conversar e decidir o conteddo do cddigo de ética. Teria duracdo de 60 horas
divididas durante 0 més de agosto. O codigo de ética, também conhecido como compliance,
deve refletir sobre as normas, valores e funcionar como um contrato social no qual os membros

se comportem de maneira harmoniosa, levando em consideracdo os interesses de todos. E um
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instrumento que serve de inspirag@o para as pessoas que aderem a ele e se comprometem com o
seu contetdo, é fundamental que haja consisténcia e coeréncia entre o que esta disposto no
codigo de ética e 0 que se vive na organizacao.

Com relagdo a implantacdo de um Cddigo de Etica e Conduta devem ser regidos por
seis principios basicos:

a) confiabilidade (integridade, honestidade);

b) respeito (direitos humanos);

¢) responsabilidade (assumindo as responsabilidades pelos atos);

d) justica (ser justo, imparcial);

e) ser cuidadoso (evitar danos ou prejuizos desnecessarios);

f) cidadania (obedecer a lei).

O codigo de ética tem como objetivo aumentar a integracdo dos funcionarios na
empresa, propiciar condi¢cdes para boa qualidade da producdo, alto rendimento, melhorar a
comunicagdo, maior lucro, fornece diretrizes para que as pessoas Se sintam seguras para

adotarem formas éticas de se conduzir.

QUADRO 14 — 5W2H FORMACAO CODIGO DE ETICA

O QUE? Aplicar formacdo sobre o codigo de ética.

QUEM? Gerente de Recursos Humano.

ONDE? Sala de treinamento.

QUANDO? 02 de setembro de 2019.

POR QUE? Para que todos os colaboradores conhegam o cédigo.

COMO? Explicando e mostrando como ira funcionar o codigo de ética, o que
contém nele e a sua importancia.

QUANTO CUSTA? 3 horas.

Apos a criacdo do codigo de ética os colaboradores precisam ser comunicados. Entéo
sera aplicada uma formacdo para que todos estejam cientes da nova medida tomada pela
empresa, para que exista uma efetividade. Esta formac&o ocorrera na sala de treinamentos para
os colaboradores da empresa, pois € muito importante que todos conhecam o cddigo. A
formacao sera dividida em duas turmas tendo duracéo de 3 horas cada uma e sera aplicada pelo
Gerente de Recursos de Humanos.

QUADRO 15 - 5W2H MONITORAMENTO APLICACAO CODIGO DE ETICA

O QUE? Monitorar a aplicacdo do cédigo de ética.

QUEM? Gerente de Recursos Humanos.

ONDE? Todos os setores da empresa.

QUANDOQ? A partir de 03 de setembro de 2019.

POR QUE? Para conscientizar os colaboradores que desrespeitarem o cddigo de
ética.

COMO? Conversando com os colaboradores que descumprirem o cédigo de ética.

QUANTO CUSTA? 10 minutos por ocorréncia.
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A figura 2 apresenta o cronograma para a implantacgéo do plano de agéo na empresa.

FIGURA 2 - CRONOGRAMA DE IMPLANTACAO PLANO DE ACAO

31/07/19 07/08/19 14/08/19 21/08/19 28/08/19 04/09/19

APLICAR PALESTRA DE QUALIFICACAO .
PROFISSIONAL

APLICAR JOGO CORPORATIVO I

APLICAR TREINAMENTO DE LIDERANCA .

APLICAR FORMACAO CODIGO DE ETICA I

DATADEINICIO  m DURACAO

Elaboracédo dos autores

CONSIDERACOES FINAIS

Através da pesquisa de campo e dos dados levantados, concluiu-se que a baixa
produtividade pode acarretar inimeros prejuizos para a organizacdo, mas com O
desenvolvimento de pessoas este problema pode ser resolvido.

O objetivo geral deste trabalho visou apresentar uma proposta para aumentar o indice de
produtividade na empresa alimenticia e 0s objetivos especificos foram identificar as causas,
apresentar as alternativas para a solugédo do problema e elaborar um plano de agéo com
propostas para aumentar o indice de produtividade, estes objetivos propostos foram alcancados
com éxito.

Por meio da entrevista informal foi possivel identificar fatores vistos na teoria que se
refletiam na pratica, como a falta do desenvolvimento dos colaboradores influenciando
diretamente na produtividade, na motivacéo e no clima organizacional. Uma das dificuldades
encontrada foi a falta de indicadores na empresa. A organizacao nao faz uso dessa ferramenta
que contribui significativamente para o controle de varios setores da empresa. Uma vez

definido o planejamento estratégico da empresa, estabelece-se 0s objetivos e as metas que
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devem ser alcancadas. A partir dai, a elaboracdo e a gestdo dos indicadores de desempenho
podem ser direcionadas para 0 monitoramento da evolugéo dos resultados da empresa e servir
como referéncia para o processo de tomada de deciséo e a criacdo de estratégias de melhoria.
No caso analisado estabelecer indicadores de produtividade seria umas das
possibilidades para se aumentar esse indice que hoje encontra-se prejudicado devido ao
comportamento relacional dos colaboradores e pela falta de lideranca do responsavel pelo

setor.
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ABSTRACT

The present work has as main objective to present a proposal to increase the index of
productivity in a food company. As specific objectives, it seeks to identify the causes of the
low productivity index, to present alternatives to solve the problem and to elaborate a plan of
action with proposals to increase the productivity index. Field research, the informal interview,
the Ishikawa diagram, brainstorming, benchmarking, the GUT matrix, the 5SW2H action plan
and the implementation schedule were used in the methodology. It was based on the concepts
of people development, productivity, training, organizational climate, leadership, interpersonal
relationship and conflict management.

Keywords: People Development. Productivity. Training.
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