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Resumo

O presente trabalho tem como objetivo desenvolver a pratica de
Treinamento e Desenvolvimento- T&D de forma a atender as necessidades dos
colaboradores da Sodexo/Puras- Fafen-SE, contribuindo para a melhoria dos
processos organizacionais. Os dados foram tratados de maneira quantitativas,
e sua coleta feita, através de questionarios aplicados a uma mostra de
colaboradores da empresa, que possui um programa de treinamento
insuficiente, para obtencdo de efeitos satisfatorios. Com a realizacdo da
pesquisa obteve-se os seguintes resultados: O estudo revela que a aplicacao
de T&D, consiste em atingir as metas da organizacdo por meio da satisfacao,
motivagéo, crescimento intelectual e desempenho eficiente dos colaboradores
na execucgao de suas tarefas, tendo em vista que a falta de treinamento ou a

sua ineficiéncia acarreta em um menor desempenho organizacional.

Palavras chave: Treinamento, Desenvolvimento e Motivagao

Abstract

The present work aims to develop the practice of Training and
Development, T & D to meet the needs of employees Sodexo/Puras- Fafen-SE,
contributing to the improvement of organizational processes. The data were
treated and quantitative, and his collection made through questionnaires to a
sample of employees of the company, which has a training program sufficient to
obtain satisfactory effects. With the research we obtained the following results:
The study reveals that the application of T & D, is to achieve organizational
goals through satisfaction. motivation, intellectual growth and efficient
performance of the employees in performing their tasks, taking into account that
the lack of training or its inefficiency leads to a lower organizational

performance.

Keywords: Training, Development and Motivation
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1 INTRODUCAO

O século 21 inicia em um contexto de amplas transformacdes no
ambiente organizacional, que vem tornando-se cada vez mais competitivo. S&o
mudang¢as na economia mundial, nas relagdes internacionais, na tecnologia,
nas relagdes de trabalho, na educacado, na cultura do pais e na organizacao
produtiva, gerando impactos sobre a vida das pessoas, das organizacoes e da

sociedade.

Desta forma os programas de Treinamento e Desenvolvimento (T&D)
das empresas precisam adaptar-se, a demanda que deve ser imediata e
diversificada, para cada &rea profissional, com praticas e informacdes

especificas para seu trabalho no momento em que este € exercido.

O titulo abordado neste trabalho procura promover mudancas eficazes
de comportamento, a fim de melhorar o desempenho, promover a integracéo
entre equipes e gestores e aumentar a produtividade, postura e satisfacao por
parte de cada profissional.

Muitas das dificuldades encontradas no ambiente de trabalho dizem
respeito ao relacionamento interpessoal e ao clima organizacional, entretanto
apenas treinamentos exigidos contratualmente sdo considerados estimulos
efémeros, causam impactos, entretanto ndo sao suficientes e necessitam de

continuidade.

Desta forma o presente trabalho tem por finalidade apresentar as
vantagens de utilizacdo dos treinamentos como ferramenta na melhoria dos
processos, bem como as necessidades de ser valorizado e dinamizado no
cenario organizacional. Uma vez que novos desafios pelo mundo em
transformacdo e o mercado globalizado, as abordagens em treinamento e
Desenvolvimento sejam elas as mais tradicionais ou as mais modernas
(instrugcdo programada, jogos, exercicios, vivéncias ao ar livre, estratégias
radicais e inovadoras, entre outras), podem ser adotadas pelo cenario

organizacional, desde que sejam analisadas, contextualizadas, associadas as
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necessidades e estagios pessoais e organizacionais apresentados e,
principalmente estejam vinculadas com a medigdo de resultados a serem

alcancados a curto, médio e longo prazo.

Enfatizando a comunicagdo e exercitando amplamente o feedback
possibilitando de forma &gil a avaliagdo dos resultados, uma vez que o
treinamento desenvolve pessoas e seus conhecimentos , motivacdo e
dinamizacdo de oportunidades produtividade e lucratividade para a

organizacao.

Treinar e desenvolver pessoas consiste na valorizacdo do individuo e
da organizacdo permitindo que ambos tenham oportunidades de exercitar seus
conhecimentos, tornando-se capazes de alterar sua visdo de mundo e a forma
de como se relacionar com ele, expandindo a capacidade de inovar e recriar,
identificando as respostas necessarias e conseguindo aperfeicoar seu
processo de aprender, executar, monitorar registrar e comemorar 0S

resultados.

1.1- Situacédo Problema

A necessidade deste estudo vem ao encontro desse importante
contexto que € o aperfeicoamento continuo de todos os colaboradores da
Sodexo/Puras na Fafen-SE onde em uma pesquisa de campo realizada na
unidade foi detectada uma lacuna dos colaboradores, que no ato da sua
contratacao, assistem a um video que relata a fundacao da empresa e técnicas
de manipulagdo, contudo esse treinamento ndo € suficiente para que o0s
colaboradores conhecam suas atividades e desenvolvam habilidades na area

gue irdo atuar.

Apé6s algum tempo, na unidade os colaboradores participam de
treinamentos exigidos por clausulas contratuais, ocorrendo apenas nestes
periodos, havendo assim a necessidade de sua realizacdo, como forma de
incentivo e motivacdo, para o desenvolvimento do seu trabalho, com temas

relacionados as suas atividades técnicas e sua socializagéo.



Analisando a realidade apresentada faz-se necessario saber: quais as
necessidades de melhoria dos treinamentos oferecidos aos colaboradores da
Sodexo/Puras, na unidade Fafen-SE para 0 avango dos processos

Organizacionais?

1.2- Justificativa

A construcdo do desenvolvimento humano entra na era da
globalizagéo, fatores influenciam a relagdo entre colaborador e empresa, na
busca do conhecimento e as organizagfes buscam cada vez mais manterem-
se competitivas oferecendo produtos e servicos diferenciados para seus
clientes, devendo reconhecer que as duas palavras estratégicas Treinamento e

Desenvolvimento devem fazer parte do seu vocabulario.

Em plena era da aprendizagem, pode-se dizer que os treinamentos néo
sintetizam apenas a area técnica, mas também comportamental. E preciso ver
o desenvolvimento humano de forma ampla e com orientagdo para o futuro.
Com isso, além da relevancia do tema para qualquer empresa, é notavel
comentar a importancia do treinamento e desenvolvimento para a melhoria dos

processos organizacionais.

Por se tratar de um assunto com significativa seriedade e em constante
apreciacdo e discussdo pelos gestores da area de recursos humanos, €
fundamental que novas abordagens sejam estudadas visando aprimorar o
desenvolvimento das competéncias profissionais e comportamentais de cada

colaborador.

Cabe ressaltar que a escolha do tema Treinamento e Desenvolvimento
como ferramenta para a melhoria dos processos organizacional pela
académica dar-se pela necessidade de aprofundamento a programas de
treinamento e desenvolvimento com uma visao precisa do administrador, a fim

de aprimorar seus conhecimentos, habilidades e atitudes, esses



conhecimentos ajudardo os mesmos a atuar de forma diferenciada em suas
atividades. E no atendimento ao cliente otimizando os processos de trabalho e
contribuindo para o seu crescimento profissional e social, utilizando estas
praticas o gestor busca alcancar melhores parametros de evolucdo para o

beneficio direto de ambas as partes.

1.3 Metodologia

De acordo com Demo (1985), metodologia € um instrumento, que cuida
dos procedimentos, das ferramentas, dos caminhos de uma investigacdo, em
um estudo, neste caso monografico. Sendo assim este item trata do

delineamento metodolbgico do presente trabalho.

Levando-se em conta os objetivos do presente trabalho este estudo
caracteriza-se como descritivo. E descritivo, uma vez que o pesquisador
procura descrever a realidade como ela é, sem se preocupar em modifica-la
(RICHARDSON, 1999). Este estudo esta alicercado nas fontes secundarias ou

bibliograficas.

Para Manzo (LAKATOS & MARKONI, 1991) a pesquisa bibliogréfica
oferece meios para definir, resolver, ndo somente problemas ja conhecidos,
como também explorar novas areas, onde os problemas ndo se cristalizaram
suficientemente, e tem por objetivo permitir ao cientista o reforco paralelo na

analise de suas pesquisas ou manipulacdo de suas informacdes.

Assim, este estudo analisara com bases bibliograficas o tema proposto,
com referencias os estudiosos no assunto e colocac¢des proprias do autor com

base nos estudos realizados e nos conhecimentos adquiridos.



1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo Geral

Analisar as necessidades de treinamento dos colaboradores da
Sodexo/Puras (unidade FAFEN-SE) visando a sua implementagdo como um

diferencial estratégico da empresa frente ao mercado.
1.4.2 Objetivos Especificos

. Verificar a opinido dos colaboradores da Sodexo/Puras sobre a
sua qualificagéo profissional e de toda a unidade;

o Identificar a opinido dos colaboradores sobre as praticas de
treinamento e desenvolvimento adotados pela a organiza¢do até o momento;

. Apresentar um estudo analitico ao departamento de Gestdo de
Pessoas acerca das sugestdes de melhorias sobre as praticas de T&D;

. Apresentar possiveis falhas nos programas de treinamento
adotados na organizacao;

. Propor tematicas para serem trabalhadas nos préximos projetos
de T&D a serem implantados na organizacao.

2. ESTUDO DA ARTE

Neste tdpico sdo apresentados alguns estudos relevantes ao tema
Treinamento e Desenvolvimento de pessoas, trata-se de um tema
extremamente discutido na atualidade porque na busca do desenvolvimento
organizacional as empresas ndo pode deixar de contribuir com o crescimento

de seus colaboradores.
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2.1 Treinamento e desenvolvimento dos funcionarios da

empresa Bravacon Engenharia e Construcdes Ltda.

Este estudo foi julgado adequado para a obtencéo do titulo de Bacharel
em Administracdo de Empresas por Adilson Laudelino Chaves Junior (2007),
que objetivou identificar as necessidades de treinamento e propor um programa
de treinamento e desenvolvimento para os colaboradores da empresa

Bravacon Engenharia e Construgdes Ltda.

Foi realizada uma pesquisa cujo ambito teve carater quantitativo, visto
que foram pesquisadas informacfes através da aplicacdo de questionéarios e
realizadas analises a respeito da realidade do setor de Gestdo de Pessoas na
empresa, com o0 intuito de identificar as necessidades de treinamento. O
questionario foi aplicado para a realizacdo da pesquisa de necessidade de
treinamento junto aos colaboradores da Bravacon e teve participacdo de 10
colaboradores representando 100% da populacéo, apos a aplicacdo do mesmo
foi identificado que os proprios colaboradores sentem a necessidade de obter

mais treinamento em diversas areas principalmente na area da engenharia.

O autor relatar que além da realizacdo de treinamentos, o Gestor em
Recursos Humanos deve avaliar os resultados em relacdo a eficiéncia do
treinamento. Os principais objetivos dessa avaliagdo devera ser a identificacao
dos resultados e as repercussodes obtidos e concluir se a situacdo posterior ao

treinamento € melhor do que a anterior.

Por fim ele conclui dizendo ser preciso avaliar se o plano de avaliacao
elaborado foi produtivo, as técnicas usadas foram adequadas, se 0s
avaliadores foram competentes, se os instrumentos foram Uteis, se levou as
conclusdes e decisdes relevantes sobre o desempenho, o treinamento, o0s
resultados, os processos, buscando avaliar também a eficacia quanto ao

processo de avaliagéo.
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2.2 Necessidades de Treinamento e Alinhamento Estratégico

Organizacional.

Trata-se de um Trabalho de conclusdo de curso apresentado ao
Departamento de Ciéncias Administrativas da Universidade Federal do Rio
Grande do Sul, como requisito parcial para obtencdo do grau de Bacharel em
Administragéo por Horténcia Brock (2006).

Foi feita uma pesquisa onde teve como objetivo principal fazer um
levantamento das necessidades de treinamento dos colaboradores da
Fundacdo Escola Técnica Liberato Salzano Vieira Cunha visando o futuro
alinhamento estratégico organizacional. O estudo foi desenvolvido em quatro
etapas: a primeira apresentada a percep¢do dos colaboradores sobre a sua
qualificacdo para o trabalho e sobre as praticas de T&D da instituicdo; a
segunda apresenta as consideragcfes do gestor acerca da analise dos
colaboradores; a terceira apresenta um histérico das praticas de T&D da
instituicdo; a quarta apresenta sugestdes de temas para os futuros programas
de treinamento. Para a coleta de dados com os colaboradores foi utilizado um
questionario e com o gestor entrevista semi-estruturada. A autora fez uso de
observacdo. Analise demonstrou que a instituicdo ndo possui pratica de T&D
adequadas as necessidades e, para que seja possivel alcancar o objetivo de
alinhamento estratégico proposto pelos gestores, € necessario formular um
plano de treinamento e desenvolvimento que priorize as deficiéncias que
envolvem as tarefas diarias dos colaboradores e, logo em seguida, priorizar

questdes comportamentais.

A autora conclui sua pesquisa dizendo que a fundacao Liberato ainda
nao se encontra preparada para o alinhamento estratégico organizacional no
que se refere a qualificacdo dos funcionarios, existem problemas basicos que
ainda precisam ser solucionados antes de se pensar em praticas de
alinhamento. A pesquisa procurou levantar alguns aspectos preponderantes
para analise organizacional, principalmente para analise dos recursos humanos

sobre o qual foram apontados elementos relevantes. A autora espera que estas

12



informacbes sejam Uuteis para a sequéncia das discussdes acerca do

alinhamento estratégico.

2.3 Treinamento e Desenvolvimento em Organizagdes de

Servicos Hoteleiros

O presente trabalho foi apresentado a Universidade do Estado de
Santa Catarina como requisito para obtencdo do grau de Engenheiro do curso
de graduacdo em Engenharia de Producdo e Sistemas, produzido por Ismael
Lapa de Aguiar (2008), trata-se de um estudo de caso que objetivou examinar
a gestdo do treinamento e desenvolvimento profissional em uma unidade
hoteleira de médio porte situada em Joinville-SC mostrando a sua importancia
para o crescimento da organizacdo. Dando continuidade o autor especificou
conceituar treinamento, desenvolvimento pessoal e desenvolvimento
organizacional, mostrando a evolugdo desses conceitos no contexto das
organizacdes, apontou as especificidades do setor de servicos, relacionando-

as a importancia da gestéao do treinamento e desenvolvimento.

Para coletar os dados da pesquisa foram usadas as técnicas de
documentacdo indireta e direta. A indireta foi feita através de pesquisa
bibliografica sobre as caracteristicas da empresa hoteleira, além da importancia
e caracterizacdo do treinamento e desenvolvimento, e de forma direta foi
realizada na forma de entrevista e observagcdo direta. O autor justifica seu
trabalho,pelo fato de que o treinamento e o desenvolvimento devem ser
constantes e continuos em uma empresa bem-sucedida, o que se refletirda no

pessoal e organizacional.

Os resultados da pesquisa indicaram 0s seguintes aspectos: a
organizacao, sujeito do estudo, valoriza o seu programa de treinamento, apesar
do investimento ser considerado baixo; o treinamento torna-se extremamente
necessario no setor de prestacdo de servigos, visto a importancia das pessoas
na execucgado das tarefas e contato direto com clientes e o desenvolvimento

ainda € um aspecto pouco explorado pelas organizaces.
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3. CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

A Sodexo/Puras, fundada em 1966 por Pierre Bellon, é constituida por
uma forte filosofia que hoje une os 380.000 colaboradores do Grupo em todo o
mundo. Acredita em um crescimento organico para satisfazer as expectativas
de seus clientes, colaboradores e acionistas. Tem como missdo a melhoria da
qualidade de vida diaria, contribuir para o desenvolvimento econémico, social e
ambiental das comunidades, regifes e paises onde atuamos. Tem como
valores mais de 97% dos nossos colaboradores estdo em contato direto
diariamente com nossos clientes e consumidores. Isso exige excepcionais
qualidades humanas que chamamos de espirito de servico, equipe e
progresso. Os principios éticos da Sodexo/Puras mostram que se trata de uma
empresa que ndo visa apenas em retorno financeiro, mostra que existe uma
preocupacao com o publico tanto interno quanto externo ela defende principios

como: lealdade, respeito as pessoas, transparéncia, integridade nos negaocios.

E uma empresa que tem como objetivo fornecer e promover opcdes de
alimentacdo variadas e balanceadas com escolhas com quantidade reduzida
de acucar, sal e gorduras para todos 0s nossos clientes, desenvolver e
promover solucdes de saude e bem-estar para nossos clientes, consumidores

e colaboradores em todos os paises onde atuamos.

Atualmente, a Sodexo/Puras € a lider mundial em sustentabilidade em
seu mercado e, confirma esta posicdo com o langamento mundial do “The
Better Tomorrow Plan” — o plano por um amanh& melhor, que sera implantado
em 80 paises em 3.900 clientes por nossos 380.000 colaboradores, em todos

os locais onde atuamos.
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Figura 1. Plano por um amanh& melhor.

e\
=

Fonte: Site da Sodexo/Puras (2012)

E um programa onde a nutricdo, a satde e o bem-estar, comunidades
locais e 0 meio ambiente s&o seu principal foco. E como sempre trabalhamos.
Construir um futuro melhor é um grande desafio que s6 ndo € maior que nossa

determinacao para alcancar o sucesso.

O estudo de caso foi realizado na empresa Sodexo/Puras do Brasil
uma empresa francesa, pioneira no ramo de alimentacdo, suas operacdes
brasileiras fazem da Sodexo/Puras a quarta maior do grupo no mundo, atras

apenas de Estados Unidos, Franca e Reino Unido.

Contratada pela Petrobras para prestar servigcos na unidade da Fafen-
SE, localizada Na BR 101, KM 211 Bairro Pedra Branca — Laranjeiras - SE a
Sodexo/Puras do Brasil esta ha cinco anos na unidade servindo alimentos de
forma segura e de qualidade., dentro dos padrdes exigidos pela ANVISA —

Associagdo Nacional de Vigilancia Sanitaria
3.1-Misséo-

Melhorar a qualidade de vida diaria contribuir para o desenvolvimento

econdmico, social e ambiental das comunidades, regides e paises onde opera.
3.2- Viséo-
Ser referéncia mundial no fornecimento de servigos que contribuam

para a melhoria da qualidade de vida.
15



4. FUNDAMENTACAO TEORICA

Diante de toda a complexidade e competitividade do mercado atual a
escolha das pessoas certas é um diferencial estratégico para as organizagdes.
As pessoas precisam ser bem selecionadas e encaminhadas para as areas
onde elas podem produzir mais. Sendo assim construir e manter uma efetiva
organizagdo humana vem a ser uma das mais importantes fungdes dos
gestores. O desenvolvimento dos gestores depende da descoberta de talentos
que propicie uma motivacdo extra para o desenvolvimento do trabalho. Em
outros termos a eficacia do gestor depende diretamente da eficacia da sua

equipe como um todo e de cada pessoa que a constitui em particular.

A tarefa de analisar curriculos e identificar possiveis candidatos que
possuem habilidades para o bom desempenho de algum cargo dentro de uma
organizagdo, o preenchimento de cargos com candidatos adequados é um
processo dinamico e extremamente complexo. Mesmo o gestor podendo
influenciar neste processo de escolha sua influencia é limitada, pois se trata de
um processo onde o departamento de gestdo de pessoas tem grande
influencia, mas quando acontece que o gestor faz por prevalecer a sua vontade
acaba ficando com pessoas pouco motivadas em suas equipes e

conseqlientemente um desempenho fraco.

Segundo Chiavenato (1994 p. 78) a escolha das pessoas que
constituirdo a sua equipe de trabalho é uma responsabilidade pessoal e
intransferivel que o gerente ndo deve delegar a nenhum especialista.
Obviamente, os servicos de recrutamento e de selecdo da empresa deveréo
ser acionados — mas subsidiariamente. Gestores como os da Sodexo/Puras do
Brasil em suas unidades de producédo ndo deve apenas transferir apenas ao
departamento de gestdo de pessoas a responsabilidade de recrutar, selecionar

e contratar novos elementos para fazer parte de sua equipe. A participacédo do
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Gestor da area solicitante € extremamente importante para que diante de toda

a sua experiéncia de campo ele possa auxiliar ao RH na melhor escolha.

4.1 Origem do Treinamento

Segundo Arilda Godoy (2008 p 262) as atividades de treinamento, tal
como realizadas ainda hoje, tém suas origens no inicio do processo da
industrializacdo, no final do século XIX, quando se passou do trabalho
artesanal para o de producdo em massa.Nas antigas oficinas de producéao,
fabricava-se em quantidades menores e de acordo com as encomendas dos
clientes. Nesse caso o treinamento era dado por meio da relacdo do mestre do
oficio com seus aprendizes que procuravam repetir o trabalho o trabalho de

alguém mais experiente.

Por ocasido da divulgacdo dos estudos de Taylor, no inicio do século
XX, sobre a racionalizacdo do trabalho, a padronizacdo de tarefas, a reducéo
de tempo e de movimentacdo de componentes e produtos na linha de
producdo, a necessidade de treinar uma quantidade cada vez maior de
trabalhadores cresceu significativamente. Assim sugerem 0s programas de
treinamento com o objetivo de ajustar as pessoas as necessidades dos

processos produtivas e também aos administrativos.

ApoOs a segunda guerra Mundial, especialmente a partir da década de
1960, ocorreram grandes transformac¢des que afetaram o mundo dos negécios.
Entre elas, o reconhecimento do mundo como um sistema operando em
interdependéncia em ambiente de incerteza, o que deu margem ao surgimento
das teorias do planejamento estratégico, devendo-se destacar também o
crescimento consideravel do setor de servigos. Essas transformacgfes passam
a exigir dos colaboradores mais autonomia, lideranca, criatividade e iniciativa,
especialmente daqueles em posicdo de chefia, tanto nas linhas de producéo

como na relagdo com os mercados de negdcios da empresa.
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Como consequéncia, as acdes de desenvolvimento foram agregadas
aguelas do treinamento das pessoas, com 0 objetivo de se obter um
desempenho superior para enfrentar a competicdo que se tornou bem mais
acirrada, tanto nos mercados internos quanto nos internacionais. Essas novas
praticam fizeram surgir os departamentos de treinamento e desenvolvimento

nas organizagoes.

Para Chiavenato (1999, p.294) treinamento € o processo educacional
de curto prazo aplicado de maneira sisteméatica e organizado, através do qual
as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e habilidades em funcdo de
objetivos definidos pela organizacdo de alterar o comportamento dos

empregados ha direcdo do alcance dos objetivos organizacionais.

As maiorias dos programas de treinamentos estdo concentradas em
transmitir informacdes ao colaborador sobre a organizacdo suas politicas,
diretrizes, regras procedimento, missao e visdo organizacional seus produtos e
servigcos, clientes e concorrentes. A informacdo guia o comportamento das
pessoas tornando-as mais eficaz, alterando as atitudes reativas e
conservadoras para atitudes proativas e inovadoras de modo a melhorar seu
espirito de equipe e sua criatividade tornando-o um profissional mais

valorizado.

4.2 Recrutamento

Entende-se por recrutamento todos os esforcos da empresa em trazer
para si novos colaboradores. O recrutamento € uma acdo externa para
influenciar o mercado de recursos humanos e dele obterem os candidatos de
gue necessita para suprir lacunas afirma Chiavenato (1994 p. 79). Recrutar é
uma procura constante de novos talentos onde a empresa deve fazer uso
desse recurso mesmo nos periodo onde ndo ha a necessidade de suprir
alguma lacuna. O recrutamento pode ser feito tanto interno quanto externo

existem vantagens e desvantagens. Vejamos no quadro abaixo as vantagens:
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Figura 2. As vantagens do recrutamento interno e externo.

VANTAGENS DO N
RECRUTAMENTO EXTERNO

* Traz “sangue novo” a empresa.

VANTAGENS DO
RECRUTAMENTO INTERNO

+ E mais rdpido e economico.

» Maior validade de seguranca. e Renova e enriquece o patrimonio

humano da empresa.

» Maior motivagéo para o pessoal.  Aproveita investimentos de treinamento

de outras empresas.

 Aproveita investimentos de treinamento. e Promove criatividade e inovagao com

idéias vindas de fora.

» Proporciona carreira. ¢ Sacode o status quo da empresa.
* Promove lealdade a empresa.

» Desenvolve espirito sadio de

\ competicdo entre pessoas.

Fonte. Idalberto Chiavenato (1994 p. 80).

O recrutamento interno ou externo pode ser usado por todas essas
vantagens a depender do cargo e da necessidade da organizacdo, mas em

contra partida também traz algumas desvantagens:

Figura 3. As desvantagens do recrutamento interno e externo.

DESVANTAGENS DO
RECRUTAMENTO INTERNO

= Exige potencial de desenvolvimento
para promogodes.

e Pode gerar conflito de interesses entre
os funcionarios.

» Pode gerar atitudes negativas dos
funcionarios nao promovidos.

DESVANTAGENS DO
RECRUTAMENTO EXTERNO

« E um processo demorado e lento.

- E um processo oneroso.

- E menos seguro e confiavel que o
recrutamento interno.

e Pode conduzir ao “Principio da
Incompeténcia”, de Peter.
» Pode conduzir a uma adaptacao e bitola-

» Quando monopoliza as vagas, pode
frustrar o pessoal.

« Pode sinalizar barreiras ao encarreira-

mento das pessoas.
» Pode reduzir a lealdade a empresa.

mento progressivos.

- Nao pode ser exclusivo, pois limita o
capital humano da empresa.

- Pode afetar a politica salarial da
empresa quando o novo funcionario é
admitido com salario mais elevado.

Fonte. Idalberto Chiavenato (1994 p. 81).

Apo6s todo o processo de recrutamento € feito uma triagem a fim de
selecionar os candidato que mais se destacaram no recrutamento, sendo assim

apenas ird para a fase de selecdo grandes potenciais a ocupar o cargo.mas
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nao basta recrutar € preciso treinar e desenvolver as pessoas para 0 sucesso

da organizacéo

4.2.1- Do Treinamento a Aprendizagem

Por muitos anos, o processo de treinamento foi consequéncia da
necessidade de profissionalizagéo interna e da pouca visao de competitividade
empresarial, principalmente por ser a Unica metodologia que as organizacdes
dispunham para preparar e profissionalizar em face da educacao formal, que
ndo apresentava solucdes as organizacfes para que elas alcancassem ganhos
de escala significativos. Os treinamentos tiveram relevante papel em termos de
desenvolvimento parcial contribuindo de forma essencial dentro da realidade de
cada organizacdo. Contudo no ponto de vista contemporaneo, alguns se
tornaram ineficientes em virtude de muitas vezes n&o terem sido mensurados e

avaliados néo englobando a visao do todo.

O treinamento possui foco definido, tendo também como fator negativo
a obtencdo de retorno a médio ou longo prazo em razdo de seu carater
pragméatico. Contudo sdo convenientes no momento em que acrescentam valor

aos processos e atendem aos objetivos organizacionais.

Ao passar das décadas com a globalizacdo e o surgimento de novas
tecnologias, apareceram outras necessidades de desempenho, que incluiam
inovacado agilidade, transformacédo da aprendizagem em beneficio competitivo,

mudanca do Paradigma do Treinamento para a Aprendizagem Corporativa.

Segundo Luzia Pacheco (2009 p 22) no momento em que a sociedade
passou a incluir nos produtos valores intangiveis como, por exemplo,
seguranca,status, auto-realizacdo, diferenciacdo, exclusividade, entre outros
todo mudou : a sociedade, as empresas e a relacdo destas com seus

profissionais.
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Buscando atender as exigéncias deste novo cliente as empresas
necessitam que seus colaboradores também se transformem, através da

inovacao, criacdo e aplicando valores que anteriormente eram imperceptiveis.

4.2.2- Treinamento: Uma Responsabilidade Gerencial

Assim como todas as atividades voltadas para as pessoas, O
treinamento € uma funcdo de staff, responsabilidade para a linha de frente.
Para ajudar seus gerentes a organizacdo pode contratar assisténcia
especializada através de 6rgdo de Recursos Humanos adequado a cada
atividade. A fim de obter éxito na execuc¢ao do treinamento, cada gerente deve
dispor de meios especializados, recursos institucionais, preparacdo de

programas e recursos didaticos.

O conceito de treinamento € implicito a funcdo gerencial, sendo que o
gerente pode até delegar a tarefa a terceiros, mas nédo pode descumbir-se da
responsabilidade em fungcédo ao treinamento, pois a preocupacdo e o cuidado
para que os colaboradores recebam treinamento adequado e continuo € do
gerente. O treinamento € algo continuo e incessante na busca da eficiéncia e
da eficacia das pessoas, que resulta na busca da competéncia profissional, na
busca de um resultado final satisfatério alcancando sucesso pessoal e

organizacional.

Figura 4: As principais responsabilidades do Gerente;

Escolha
da Equipe

dos Cargos da Equipe da Equipe Desempenho

Desenho Lideranca Motivagao } o Avaliagao

3 1

Treinamento Remuneragao
da Equipe | da Equipe

Fonte: Idalberto Chiavenato (1994 p. 135).
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4.2.3 Diferenca entre treinamento e desenvolvimento de pessoas

O treinamento é a, metodologia de mudancas no comportamento dos
colaboradores, onde visa alcance de novas habilidades relacionadas as tarefas
da atividade exercida na empresa, jA o0 desenvolvimento de pessoa é a
metodologia do crescimento continuo do individuo, tendo em vista explorar toda
a sua potencialidade de aprendizagem, com o intuito de apresentar condicdes

de utilizar suas capacidades e aplicar seus conhecimentos e experiéncia.

Em sintese aos conceitos expostos anteriormente pode-se dizer que o
treinamento tem como fim a aquisicdo e o aperfeicoamento de conhecimentos
habilidades e técnicas para desempenhar determinadas tarefas a curto prazo,
engquanto que o desenvolvimento tem como fim o aperfeicoamento do potencial

das pessoas para um desempenho superior no futuro.

Segue abaixo quadro que nos mostra quatro tipos de mudancas que

sao desenvolvidas através dos treinamentos.

Figura 4: Os quatro tipos de mudanc¢as de comportamento através do treinamento

Z . Auvumentar o conhecimento das pessoas:
Transmissao = Informacgées sobre a organizacéo,

de Informacsées seus produtos/servigos, politicas e

diretrizes, regras e regulamentos e

seus clientes. ’

§ Melhorar as habilidades e destrezas:
Desenvolvimento = Habilitar para a execucéo e operacao

de Habilidades de tarefas, manejo de equipamentos,
maquinas, ferramentas.

Treinamento

Desenvolver/modificar comporitamentos:
* Mudanca de atitudes negativas para
atitudes favoraveis, de conscientizacao
e sensibilidade com as pessoas,
com os clientes internos e externos.

Desenvolvimento
de Atitudes

Elevar o nivel de abstracao:
Desenvolvimento = Desenvolver idéias e conceitos

de Conceitos para ajudar as pessoas a pensar
em termos globais e amplos.

Fonte: Chiavenato (1999, p.295)

A preparacao de pessoas para a execucao de atividades empresariais,
€ uma questéo que deve ser trabalhada desde o inicio do contrato de trabalho
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com o individuo, sendo assim o aperfeicoamento e desenvolvimento
profissional vem com a teoria (0s treinamentos), e com a pratica do dia-a-dia
requerendo um prazo para isso. O que vale ressaltar € que cada ser humano é
anico, tem seu tempo para o aprendizado, tem seu ritmo de trabalho isso nao
quer dizer que seja um mau profissional por ele ndo conseguir ser rapido, ele
pode ser pouco mais lento que os demais, mais em contra partida oferece um
resultado acima do esperado. Cabe ao gestor junto com o RH identificar

possiveis oportunidades de agregar valor para a sua equipe.
4.2.4 Necessidades e Programacéao de Treinamento

Ultimamente devido forte concorréncia do mercado e as exigéncias dos
consumidores as empresas tém buscado cada vez mais investir em
treinamentos. Segundo Chiavenato (1999, p.301) existem indicadores de

necessidades futuras (a priori) e passadas (a posteriori), a saber:

Indicadores a priori sdo eventos que se acontecerem, provocaram

futuras necessidades de treinamento, facilmente previstas como:

Expansao da empresa e admisséo de novos colaboradores;
Reducdo do numero de colaboradores;

1

2

3.  Mudancas de métodos e processos de trabalho;
4.  Substituicbes ou movimentacao de pessoal;

5

Faltas, licencas e férias de pessoal.

Indicadores a posteriori sdo o0s problemas provocados por

necessidades de treinamento ainda ndo atendidas, como:

Baixa qualidade de producéo;
Baixa produtividade de producao;
Avarias frequentes em equipamentos e instalacoes;

Comunicacg0des deficientes;

a r 0N

Relacdes deficientes entre o pessoal.
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Com o auxilio desses indicadores de necessidades as empresas tem a
oportunidades de atuar em cima desses pontos a fim de fazer com que o
desenvolvimento de pessoas contribua para o desenvolvimento da empresa e
assim estar aperfeicoando seu planejamento e fazer frente ao mercado

concorrente.

4.3 Metodologia do treinamento

O treinamento tem sua metodologia, ou seja, sua forma de acontecer
dentro das empresas. Dentro das empresas existem situagdes que acontecem
que fazem com que os gestores figuem atentos constantemente, para que ndo
se precipitem em seus diagnosticos com relacdo a um determinado
colaborador, portanto cabe ao gestor diagnosticar as oportunidades de
melhorias ndo s6 para alcancar as metas da empresa, como também oferecer
oportunidade melhoria profissional, precisa fazer todo o desenho das
necessidades levantadas no diagnostico para em seguida por na pratica o
treinamento e em seguida fazer uma avaliagdo do resultado alcancado e
buscar melhorias em cima desses resultados, isso € a busca continua do

aperfeicoamento.

Chiavenato (1999, p. 297) confirma o exposto acima:

Para Darcy Mitiko(2008 pag 263) as atividades de T&D se compdem
de quatro etapas Levantamento de Necessidades,Planejamento e

Programacéo, Execucao e Avaliacdo de Resultados.

Através dos trabalhos em equipe, concretiza-se o modelo de
organizacdo de aprendizagem, as equipes sao responsaveis por grande parte
da disseminacado, troca de saberes, informacbes e troca de conhecimento
através do contato direto entre as pessoas, que representam e constituem o
capital intelectual das empresas. Aprendem continuamente por meio de dados

oferecidos, agregando cada vez mais valor, de forma individual e servindo de
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estimulos e reconhecimento para o desenvolvimento de suas atividades no seu

ambiente de trabalho.

Vejamos as quatro etapas do processo de Treinamento e

Desenvolvimento:

Figura 5: Quatro etapas do processo de treinamento e Desenvolvimento

1. Levantamento
de
Necessidades

- ™

2. Planejamento
e programagao
J

4. Avaliagao de
resultados

3. Execugao

Fonte: Elaboragédo pela autora (2012)
4.3.1-Levantamento de Necessidades

Busca Conhecer o planejamento estratégico da empresa e as metas
definidas para as areas onde estdo as pessoas a serem treinadas, as
habilidades a serem desenvolvidas e o perfil dos participantes. O objetivo é
identificar as deficiencias a ser superado, o desempenho esperado das
pessoas e consequentemente, da organizacdo. No levantamento das
Necessidades, faz-se uma analise ndo apenas das exigéncias atuais e futuras
das funcdes e tarefas que precisam ser desempenhadas com resultados

superiores, como também o perfil de cada pessoa.

Podendo ser usadas as seguintes técnicas; entrevistas com pessoas
gue atuam na linha de frente do atendimento, com chefes e gerentes imediatos,
aplicacdo de questionarios, avaliacdo de desempenho dos colaboradores,
observacédo direta das pessoas, pesquisa de clima organizacional, discussdes
em grupo, reunides interdepartamentais absenteismo, e outros.
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4.3.2- Formas de levantamento das necessidades de treinamento

Algumas sugestbes séo dadas por Chiavenato (1994), onde podemos

fazer o levantamento das necessidades de treinamento de uma organizacao:

a) Avaliacdo de Desempenho possibilita os individuos e setores que
possuem desempenho baixo do esperado, que pode estar sendo
gerado pela falta ou necessidade de treinamento;

b) Observacao- Possibilita a identificacdo de problemas como: atraso
no cronograma de tarefas, quebra de equipamento por mau uso,
auto indice de auséncia, entre outros, para esta funcdo requer um
observador muito habilitado para evitar erros e distor¢oes.

C) Questionario- Possibilita identificar as necessidades de treinamento
de forma simples recorrendo a perguntas e respostas direcionadas;

d) Solicitagdo de Supervisores e Gerentes: ocorre quando as
necessidades de treinamento alcancam um nivel elevado, os
proprios supervisores 0S  proprios  supervisores  solicitam
treinamentos para seus subordinados;

e) Entrevistas com supervisores e gerentes- possibilita a identificacéo
de problemas solucionaveis por treinamento através de contato
direto com 0s supervisores e gerentes;

f) Reunides interdepartamentais: Visa identificar problemas mais
amplos, em ambito organizacional, hierarquizando as necessidades
do treinamento;

0) Exame de funcionarios- permite que o0s conhecimentos dos
trabalhadores acerca do trabalho realizado sejam testadas.Pode-se
eliminar a redundéncia de falhas no ensino de conhecimentos e
habilidades;

h) Modificagéo do Trabalho- Quando séo introduzidas modificagées das
rotinas de trabalho, mesmo que parciais, faz-se necesséario o
treinamento prévio dos trabalhadores afim de evitar erros e

prejuizos;
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i) Entrevista de Saida- possibilita a identificacdo de deficiéncias
passiveis de correcdo, pois nesse momento, os individuos
costumam apresentar a sua opiniAo mais sincera a respeito da

organizacao juntamente com os motivos de sua saida.

Para um diagnostico eficaz € necessario que cada pesquisador analise as
diferentes maneiras de coleta de dados e defina qual podera revelar as

informacdes necessarias para obter um bom resultado.

4.3.3 Planejamento e Programacao

Planejamento- momento em que sdo elaborados, planos, recursos —
didaticos, instrutores equipamentos etc. Ao realizar um treinamento.
Primeiramente deve-se acdo é identificar os objetivos do treinamento e 0s

prazos de a serem atingidos, devendo-se considerar a existéncia de custos.

Programacdao- implica na selecdo e estruturacdo dos programas de
treinamento. O que precisa ser aprendido exige a definicdo antecipada dos
conteldos a serem tratadas , bem como o seu enfoque, abordagem e
profundidade. E preciso haver relacdo com o padrdo de desempenho

pretendido e os resultados esperados pela organizacéo.

Feito o diagnostico das necessidades de treinamento, 0 gerente pode
fazer a programacédo, afim de sanar as caréncias indicadas e percebidas,

sendo necessario estabelecer previamente:

Quadrol - As bases da programacéo do treinamento.

1- O que deve ser ensinado 1- Conteudo do treinamento

2- Quem deve aprender 2- Treinados

3- Como se deve ensinar 3- Métodos e recursos instrucionais
4- Quem deve ensinar 4- Treinador ou Instrutor

5- Onde deve ser Ensinado 5- Local do Treinamento

6- Quando deve ser ensinado  6- Epoca ou Periodicidade

Fonte: Idalberto Chiavenato (1994 p. 138).
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Segundo Darcy Mitiko (2008 pag. 264) A definicdo do publico alvo que
se pretende atingir € um elemento fundamental do planejamento das ac¢des de
T&D. No Caso da Sodexo/Puras, o publico alvo séo todos os colaboradores da
producao, a fim de transmitir informacdes para um maior numero possivel, de

funcionarios.

4.3.4 Execugéo do treinamento

Equivale a colocar em pratica tudo que foi definido anteriormente no
planejamento e programacdo. No momento da execucédo é que séo percebidos
0S pontos que na pratica do dia-a-dia nao funcionam bem, e a partir deste
momento sdo sugeridas adaptacbes de acordo com a reacao do colaborador,
este € o momento de entrega, pois é a ultima oportunidade para alcancar os

objetivos e a eficacia do treinamento.

Para comandar todos os processos do treinamento existe a figura do
coordenador que € a pessoa responsavel pelo projeto desde seu inicio até a
sua avaliacdo final. T&D é um tema que vem ganhando muito destaque entre
as empresas por se tratar de um diferencial para a empresa por isso existem
empresas especializadas em treinar e desenvolver pessoas e
conseqguentemente essas empresas esta sendo bem requisitadas para treinar e

desenvolver pessoas.

4.3.5 Avaliacdo dos resultados

Este € o momento de constatar os ganhos com o treinamento a
eficiéncia o aproveitamento dos participantes para que cada vez mais sejam

disponibilizados mais recursos para este fim.

Mesmo sendo féacil dimensionar o0s custos dos equipamentos,

instrutores, alimentacdo, auséncia do local de trabalho e outros pontos, o
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desempenho esta relacionado a predisposicdio e a motivacdo dos
colaboradores, os estimulos oferecidos pelo chefe imediato e o seu estilo de
lideranca, expectativa de ascensao na carreira € 0 aumento na remuneragao.
Nesta ultima etapa do processo € avaliado os resultados que foram fixados na
ocasido do planejamento das acles de treinamento e formulados de maneira
clara: aumento da produtividade, melhoria da qualidade, redugcéo de custos,
redugéo de acidentes do trabalho, incremento nas vendas. Enfim a empresa
espera que o resultado traga bons resultados tanto para ela quanto para seus
colaboradores pois com colaboradores motivados existe comprometimento. dos
Treinados Importante ferramenta para a transformagdo de pensamentos, 0
treinamento é muito importante por levar em conta a motivagcdo dos
colaboradores para o entendimento e aceitacdo de novas tarefas e
responsabilidades. O estabelecimento de metas e produtos a serem obtidos no
final do programa de treinamento além de tornar claro o inicio tende a ajudar o
colaborador a assimilar a necessidade de passar a trabalhar voltado a atingir
metas. J4 a inclusdo do reforco e da expectativa do aprendizado segundo a
psicologia, a frequéncia de um comportamento é influenciada por
consequéncias, ou seja, o colaborador procura reforgar no seu comportamento
aquilo que Ihe traz beneficios. Os treinamentos devem ser tanto em salas de

aula com teorias, mas também com praticas.

Para tom Peters, um programa de treinamento e desenvolvimento de

pessoal deve ser centrado nos seguintes atributos principais:

1- Intensa Formacdo e Instrucdo concentrada absolutamente
naquelas capacidades primordiais da Empresa: O programa de
T&D deve superestimular os aspectos que definem a
singularidade da empresa e suas habilidades distintivas que

devem ser privilegiadas através do treinamento do pessoal.

2- Tratar todas as pessoas como empregados potenciais de carreira:
A promocgéo interna deve ser uma politica invariavel e a formacao

do pessoal deve ser projetada para uma carreira.Segundo o autor
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essa atitude provoca um oOtimo retorno de lealdade do pessoal
com a empresa. A adocao de uma politica de carreira do pessoal

via treinamento traz excelentes beneficios a curto e longo prazo.

3- Reinstruir e reciclar com regularidade: A empresa inovadora
obriga seus funcionarios a retornarem a classe periodicamente. A
constante ampliagdo dos conhecimentos e das capacidades deve
ser uma meta compartilhada em todos os niveis da organizacao

tornando-se uma prioridade.

4.4. Classes do Processo de Desenvolvimento

Treinamento e desenvolvimento dos colaboradores ndo se tratam
apenas de dar acesso dos colaboradores a informacfes da organizacdo e do
mercado onde atuam € algo ainda mais abrangente do que apenas informar o
colaborador. A formagéo de novos conceitos ou tendéncias € proporcionar as
pessoas 0 aprendizado de novas atitudes e solucbes para que se tornem mais
eficientes em sua area de atuacdo. Trazendo beneficios diretos para pessoas,
organizacdes e seus clientes o desenvolvimento das pessoas é imprescindivel

para as organizacdes bem sucedidas.

Segundo Chiavenato (1994) as pessoas constituem o principal
patriménio das organizacbes. O capital humano é também o principal
diferencial competitivo para o sucesso organizacional, pois as pessoas sao as
responsaveis por conduzirem 0s processos, produzir os produtos e prestar 0s

servigos, todas estas atividades de maneira excepcional.

O desenvolvimento de pessoas aborda trés formas distintos que se
completam e interagem entre si: treinamento, desenvolvimento de pessoas e

organizacional.
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O treinamento traz informagfes tedricas sobre as novas técnicas a
serem aplicadas, o desenvolvimento de pessoas € a evolucado profissional dos
colaboradores, por fim o desenvolvimento organizacional é a parte mais
abrangente, onde o beneficio e melhoria nos processos organizacionais tende
a trazer a eficacia no treinamento organizacional. Chiavenato (1999) nos

mostra que estas seriam estratos, conforme se observa na figura abaixo:

Figura 6: Estratos de desenvolvimento.

Treinamento Desenvolvimento Desenvolvimento

de Pessoas organizacional

Fonte: Chiavenato (1999 p 295)

Pessoas ndo fazem somente parte da vida produtiva das organizacdes.
Elas constituem o principio essencial de sua dindmica confere vitalidade as
atividades e processos, inovam criam, recriam contexto e situagdes que podem
levar a organizacdo a posicionam-se de maneira competitiva, cooperativa e
diferenciada com clientes, outras organizacfes e no ambiente de negdcios em

geral.

Aprofundando-nos em desenvolvimento de pessoas, podemos dizer que
0 mesmo abrange o treinamento, compreendendo o auto-desenvolvimento dos
colaboradores como um todo, pois uma vez realizado o aprendizado o

colaborador estard preparado para outros desafios. Sendo um processo
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continuo de crescimento o desenvolvimento de pessoas engloba experiéncia,
vivencia percepcédo e principalmente a capacidade pessoal de cada um
considerando todos os estimulos e conhecimentos absorvidos ao longo da sua
trajetoria de vida dentro da organizacdo ampliando sua visdo de mundo,
autoconhecimento, controle emocional preparacdo para novos desafios e o

desenvolvimento de competéncias.

Preocupados com as inovacdes do mercado, as empresas sao
pressionados a cada vez mais tracar planejamentos estratégicos a fim de
continuarem competitivos. Por conta disto a gestdo de pessoas vem se
tornando um diferencial competitivo entre as empresas e as praticas de T&D
precisam ser adotadas para dar suporte aos objetivos organizacionais, acabou
a visdo de que o setor de recursos humanos serem responsavel apenas por
contratar pessoas, ele precisa estar auxiliando no desenvolvimento de
competéncias essenciais para o alcance da exceléncia. O autor Chiavenato
(1994, p. 249) é muito oportuno quando diz “Existe uma grande diferenga entre
gerenciar pessoas e gerenciar com pessoas. Gerenciar pessoas, as pessoas
sdo como objetos e gerenciar com pessoas, as pessoas sado o sujeito ativo da

gerencia”. Isto torna os colaboradores muito mais motivados.

5. METODOLOGIA

Os métodos e pesquisas abordados nesse Trabalho de Conclusédo de
Curso foram realizados no refeitério da Fabrica de Fertilizantes de Sergipe —
FAFEN — SE. Para Manzo Lakatos & Markoni (1991, p) a pesquisa bibliografica
oferece meios para definir, resolver, ndo somente problemas ja conhecidos,
como também explorar novas areas, onde os problemas nao se cristalizaram
suficientemente, e tem por objetivo permitir ao cientista o reforco paralelo na

analise de suas pesquisas ou manipulacdo de suas informacdes.
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Assim, este estudo analisara com bases bibliograficas o tema proposto,
com referencias os estudiosos no assunto e colocagfes proprias do autor com

base nos estudos realizados e nos conhecimentos adquiridos.

5.1 Caracterizacao do Estudo

A empresa escolhida para a realizacdo deste trabalho de conclusao de
curso foi a Sodexo, o motivo da escolha da mesma foi o um vinculo
empregaticio que a autora teve com a mesma, trata-se de uma empresa
prestadora de servigcos alimentares foi fundada em 1966, pelo Sr. Pierre Bellou
na cidade de Marseille, tendo como base a experiéncia de mais de 60 anos da
familia Bellon em servicos de catering maritimos para navios de linha de
cruzeiros de luxo. Na década de 70 a empresa teve seu primeiro grande
momento de ascensdo ao ganhar contratos em outros paises como a Bélgica e

também em outros continentes como o africano.

Em 1983 a empresa abre seu capital langcando agbes na bolsa de Paris
a procura de aumentar seu capital, o resultado foi um crescimento ainda maior
chegando as Américas, Japdo, Africa do Sul e Russia e reforcando sua
presenca no resto da Europa Central. A empresa tem como missao melhorar a
qualidade de vida diaria e contribuir para o desenvolvimento econémico, social
e ambiental das comunidades, regides e paises onde atua. Uma prova disso é
o fato da empresa priorizar a contratacdo de novos colaboradores nas
localidades onde é contratada trazendo renda e desenvolvimento econémico.
Sao mais de 97% de colaboradores em contato direto diariamente com o0s
clientes e consumidores. Isso exige excepcionais qualidades humanas que

chamamos de: espirito de servico, equipe e progresso.

Em Sergipe ela concorre em algumas licitacdes e possui dois contratos

um hospital e o outro na FAFEN local escolhido para a pesquisa.
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5.2 Universo e Amostra

O universo considerado nesta pesquisa foi a empresa Sodexo do Brasil
LTDA uma empresa prestadora de servigos, sdo 50 colaboradores distribuidos
em trés turnos. A amostra para 0 nosso estudo foi de 28 colaboradores, néo
probabilistica por acessibilidade, a colaboradores que trabalham em regime de

turno, ndo possibilitando a aplicacdo do questionario para esses colaboradores.

5.3 Questdes da pesquisa

Para o desenvolvimento desse trabalho, foi escolhida uma empresa
multinacional na area de prestacao de servi¢os alimentares, mais precisamente
a unidade que presta servicos em uma fabrica do municipio de Laranjeiras, a
escolha teve como principios para a escolha os seguintes critérios: (a) empresa
gue seja reconhecida na area em que atua; (b) que possua contratos acima de
50 colaboradores; (c) e que ndo possua na localidade em que preste servico
um setor de RH.

5.3.1Tipo de pesquisa

O tipo de pesquisas de campo utilizado para a elaboracdo deste
trabalho de conclusédo de curso foi o quantitativo-descritivo, que segundo
Lakatos; Marconi (2006, p. 189) “consiste em investigagdo de pesquisa
empirica cuja principal finalidade é o delineamento ou analise das
caracteristicas de fatos ou fendmenos, a avaliacdo de programas, ou

isolamento de variaveis principais ou chaves”.

Qualguer um desses estudos pode utilizar métodos formais, que se
aproximam dos projetos experimentais, caracterizados pela precisédo e controle
estatisticos, com a finalidade de fornecer dados para a verificacdo de

hipéteses, disse Lakatos; Marconi (2006, p. 189). Baseado em uma amostra de
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40 colaboradores serad aplicado um questionario, com o resultado do
questionario podemos fazer estudos de verificacdo de hipoteses que consiste
em declaracbes de associacdes entre duas ou mais variaveis, estudos de
avaliacdo de programa que consiste em dados quantitativo-descritivo que
dizem respeito a procura dos efeitos e resultados de todo um programa ou

método especifico de atividades, de servigos ou auxilio.

5.4 Definicdo de termos e variaveis

Em Lakatos; Marconi (2006, p. 139), “variavel € um conceito
operacional, sendo que a reciproca ndo € verdadeira: nem todo conceito
operacional constitui-se em variavel. Para ser definida, a variavel precisa conter
valores”. Portanto, uma variavel pode ser considerada como uma classificacao
ou medida; uma quantidade que varia; um conceito operacional, que contem ou
apresenta valores; aspecto, propriedade ou fator, discernivel em um objeto de

estudo e passivel de mensuracao afirma o mesmo autor.

Quadro?2. Indicadores do questionario.

VARIAVEIS INDICADORES QUESTOES
Caracteristicas sécio | Tempo de empresa 1
econbmicas
Disposicdo da empresa | e Oferta de treinamento e
sobre o tema desenvolvimento; 2e3

o Classificacao do treinamento;

o Sente-se integrado na
Posicionamento sobre o | empresa; 4a’
tema. . Programa de treinamento;
o Satisfacdo na formacéo e
aperfeicoamento;

o Expectativas sobre o
desempenho individual.

o Oportunidades e condicdes de

Anseio dos | crescimento pessoal;
colaboradores sobre o | o Oportunidades de participacéo; 8all
tema o Resultado das tarefas que

exerce;

. Como se sente frente as suas

atividades.

Fonte: Elaboragéo propria (2012)
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5.5 Método e instrumento de coleta de dados

Organizados os utensilios de analise, 0 método mais empregado para
apurar a sua legitimidade é o pré-teste. De acordo com Lakatos; Marconi
(2006, p. 167) “Consiste em testar os instrumentos da pesquisa sobre uma
pequena parte da populacdo do “universo” ou da amostra, antes de ser
aplicado definitivamente, a fim de evitar que a pesquisa chegue a um resultado
falso. Se objetivo, portanto, € verificar até que ponto esses instrumentos tem,

realmente, condi¢des de garantir resultados isentos de erros”.

Os dados para a realizagdo deste trabalho foram obtidos através de
contatos direto com o0s colaboradores, uma pesquisa de campo que foi
realizada para o fornecimento de dados ou sugestfes de possiveis informacdes
Uteis. Uma questionario foi aplicado para uma amostra de 28 colaboradores da
Sodexo unidade FAFEN, foi formado por 10 questfes.. Durante a aplicagéo do
guestionario observou-se que 0s proprios colaboradores desejavam a
implantacdo de treinamentos periddicos. O resultado dos dados obtidos com o
questionario facilitou a analise e indicou os pontos que necessitam de mais

atencao.

5.6 Analise dos dados e cruzamento das variaveis

Segundo Roesh (1999, p. 87), “o tratamento e analise de dados séo

formas para se avaliar os dados, se estes sao confiaveis”.

Analisar é a tentativa de evidenciar as relacdes existentes entre o
fenbmeno estudado e outros fatores. Essas relagdes podem ser “estabelecidas

funcdo de suas propriedades relacionadas de causa-feito, produtor-produto, de
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correlacdes, de analise de conteudo etc, afirma Lakatos; Marconi (2006, p.
169).

As quantidades de dados obtidos através do questionario a serem
apresentados irdo originar uma divisdo dos dados, para que sendo assim
possamos cruzar as informacdes e encontrar a melhor forma de
desenvolvimento do trabalho. A documentacdo destes dados sdo importantes
para mostrar as evidencias a que se chegou através da pesquisa. Senda
assim, na selecdo do material que sera oferecido, a académica na se dirigi pelo
desejo natural de ver confirmada as suas previsdes a custa de dados que as

refutam.

5.6.1 Analise do Questionario

O questionario foi aplicado para uma amostra de 28 (vinte e oito
colaboradores) contendo dez questdes cada um, de forma igualitaria, destas
foram selecionadas 05 (cinco) questfes consideradas chaves, para analise dos

resultados.

Questdo 1. A organizacdo em que vocé trabalha proporciona
treinamento e desenvolvimento as pessoas para atuarem adequadamente em

seus processos operacionais e de melhoria.

Tabela 1: Oferta de Treinamento

RESPOSTAS RESULTADO
Sim 5

Nao 3
Parcialmente 8
Precisa melhorar 12
TOTAL 28

Fonte: Pesquisa de campo (2012).
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Segundo respostas obtidas pela amostra dos colaboradores a
organizagdo proporciona, porém precisa melhorar, no que diz respeito a oferta

de treinamento

Questdo 2: Os treinamentos e cursos oferecidos pela empresa
satisfazem suas necessidades de formagéao e aperfeicoamento?

Tabela 2: Satisfacdo com os treinamentos

RESPOSTAS RESULTADO
Sim 3

Nao 5
Parcialmente 12
Precisa melhorar 8
TOTAL 28

Fonte: Pesquisa de campo (2012).

Os resultados obtidos demonstram que os treinamentos oferecidos,
sdo importantes, porém atendem parcialmente as necessidades dos

colaboradores, precisando melhorar para obter melhores resultados

Questao 3: No que se refere a qualidade dos treinamentos 0s mesmos

atendem as suas expectativas e o prepara para a funcao a ser exercida.

Tabela 3: Qualidade dos treinamentos realizados

RESPOSTAS RESULTADO
sim 4

Nao 4
Parcialmente 13
Precisa melhorar 7
TOTAL 28

Fonte: Pesquisa de campo (2012).

Os resultados mostram que para os colaboradores a qualidade dos
treinamentos ofertados nem sempre atende as suas expectativas de cada

funcéo a ser exercida.

Questao 4: Vocé considera que o seu trabalho oferece oportunidades

e condi¢cOes de crescimento pessoal?
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Tabela 4: Condi¢des de crescimento pessoal

RESPOSTAS RESULTADO
Sim 8

Nao 5
Parcialmente 10
Precisa melhorar 5
TOTAL 28

Fonte: Pesquisa de campo (2012).

Os colaboradores entrevistados consideram que a empresa oferece

oportunidades de crescimento pessoal.

Questao 5: Considerando sua formacéao profissional, vocé considera a

tarefa que vocé exerce atualmente como motivadora?

Tabela 5: Motivacao profissional

RESPOSTAS RESULTADO
Sim 6

Nao 6
Parcialmente 11
Precisa melhorar 5
TOTAL 28

Fonte: Pesquisa de campo (2012).

No que se refere a motivacdo diante dos resultados obtidos os
colaboradores se mostraram parcialmente,motivados, sendo necessario a
empresa elaborar um programa a fim de descobrir quais as causas da

desmotivacao, para resolver a situagao

6. CONSIDERACOES FINAIS

A partir do tema em que foi proposta a pesquisa: Treinamento e

Desenvolvimento — T&D Ferramenta para melhoria dos processos
organizacionais dirigiu-se ao estudo da bibliografia para autores que
possibilitassem uma maior compreensao do treinamento e desenvolvimento

pessoal e organizacional. Os formatos de treinamentos foram observados e
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guestionados através de entrevistas que compuseram 0 presente estudo de

caso.

Os funcionarios da empresa estudada consideram a sua qualificacédo
profissional baixa, sendo que os funcionarios mais antigos apresentam um grau
de insatisfagdo maior pelos poucos treinamentos e oportunidade de
desenvolvimento que receberam o trabalho realizado por todos é consideravel
satisfatorio, mas com muitas oportunidades de melhorias e acreditam que a
Sodexo/Puras-Fafen-Se tem condi¢cdes de oferecer cursos e treinamentos de
qualidade para seus colaboradores. A necessidade de treinamento dos
funcionarios se comprova quando é feita a comparacdo dos dados obtidos em
guestionario, com as exigéncias contratuais, preocupando-se apenas em
realizar o que esta no contrato. E importante dizer que alguns colaboradores
somente na funcdo de cozinheiros, receberam ajuda de custo da empresa para
a sua formacao, pois precisavam adequar-se as exigéncias contratuais dos
padrdes Petrobras, sendo necessaria a reciclagem desses profissionais através

de cursos e treinamentos na busca incessante do aperfeicoamento profissional.

Levando-se em conta o estudo e os resultados da analise, entende-se
gue a empresa Sodexo/ Puras, na Unidade da Fafen-se precisa melhorar seu
planejamento estratégico relacionado a Treinamento e Desenvolvimento com o
objetivo de analisar e solucionar os problemas apontados como relevantes,
podendo comprometer o relacionamento entre o publico interno e externo da

empresa.

Sendo necessaria a elaboracdo de um planejamento estratégico eficaz,
utilizando-se das bases de programacdo de treinamento (contidas nesse
estudo) fim de obter méao-de-obra especializada, funcionarios motivados,
contribuir para o seu desenvolvimento e agregar valor a imagem da empresa.
Pois ndo importa o tamanho seja de pequeno, médio ou grande porte uma
organizacdo que se preocupa em treinar, capacitar e motivar seus
colaboradores contribui para a abertura de uma porta, para que as pessoas se
identifiquem e contribuam para os bons resultados da organizagcdo. Uma vez

que quando os objetivos da empresa ou o0 que ela almeja alcancar passam a
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fazer parte dos planos do colaborador, aléem de serem retribuidos com os

resultados alcancgados, eles sentem-se parte dessa evolugao.
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