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RESUMO

Diante do mercado atual as empresas estfio operando com uma alta competitividade, onde as
mesmas buscam vantagens competitivas constantemente. Nesse contexto, o treinamento €.0
desenvolvimento das pessoas que trabalham na empresa sdo apontados como solugéo eficaz
para o desenvolvimento organizacional e a sua permanéncia no mercado, fazendo-a obter
competitividade € sucesso no desenvolvimento de seus produtos e assim como produto final,
um bom atendimento ao cliente. Portanto, o presente estudo teve como objetivo, levantar as
dificuldades existentes no sub-sistema de RH em relagéo ao treinamento e desenvolvimento,
bem como as necessidades de treinamento ¢ desenvolvimento na empresa Italéo
Condimentos, através da aplicacdo de questionarios aos funciondrios. A partir do estudo
realizado concluiu-se que os processos de treinamento e desenvolvimento bem elaborados e
executados dentro da organizagfio, trazem resultados significativos, em consequéncia o

desenvolvimento da empresa junto a sociedade.

Palavras-chave: Treinamento; Desenvolvimento; Recursos Humanos.
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1 INTRODUCAO

Com o mercado em plena modernizagfio, tanto no aspecto mecénico quanto no
aspecto social, as organizag¢Ges estfio buscando cada vez mais produtividade em seus produtos
e servicos, dando énfase a um fator que, na era da transformacfo € considerado essencial, o
“Recurso Humano”. Pois € através do mesmo que os produtos e servigos sdo planejados,

preparados e executados, satisfazendo assim, 4s necessidades dos consumidores finais.

Diante do contexto que as organizages sobrevivem hoje, o treinamento e‘
desenvolvimento de seu quadro de Recursos Humanos, tornam-se predominante, pois as
informagdes estio mudando a todo o momento, dai a necessidades de treinar as pessoas
envolvidas na organizagfo, para que as mesmas possam contribuir com o desenvolvimento
organizacional, lembrando que o impulso alavancador da modernizagfio estd nas pessoas, nas

habilidades, nos conhecimentos, criatividade, inovagéo, inteligéncia e competéncia.

Serdo expostos no trabalho, conceitos e informag¢des sobre treinamento e
desenvolvimento do subsistema de recursos humanos. As empresas, ao pensar em modernizar,
primeiramente, devem comegar a treinar e desenvolver as pessoas que nelas trabalham, para

depois passar para maquinas ¢ métodos.

O treinamento e desenvolvimento sfio dois fatores que andam juntos; de forma
resumida é através do treinamento que se passam as informag¢Ses e se proporciona a
aprendizagem, fazendo com que o quadro de pessoal mude seu comportamento em
decorréncia dos novos conhecimentos, novos conceitos, novas atividades etc.; e o
desenvolvimento j4 estd vinculado 4 capacidade de aprender novas habilidades, aplicando os
conhecimentos obtidos no treinamento em suas atitudes e comportamentos. Todavia, o
treinamento e desenvolvimento sfo continuos; é uma busca incansavel da eficiéncia e da
eficacia das pessoas, como consequéncia, a competéncia profissional ¢ como resultado, o

alcance dos objetivos e o sucesso pessoal e organizacional.
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2 PROBLEMATICA

Nos dias atuais, as organiza¢des estdio operando em um mercado altamente instavel,
buscando alternativas para acompanhar e se manter no mercado globalizado. Diante disso, o
treinamento e o desenvolvimento das pessoas que trabalham nas organiza¢es sdo de suma
importéncia, pois € através de uma equipe bem treinada que se produz e se presta servigos de

qualidade. Dai a importancia de treinar e desenvolver o quadro de pessoal.

As empresas que trabalham na drea de condimentos e temperos devem buscar
atender as necessidades da organiza¢do e do ambiente que as envolve, ou seja, buscar
informagdes através de treinamentos e desenvolvimentos do quadro de pessoal, sobre as novas
técnicas que surgem constantemente em relagdo as formas de produzir, industrializar,
empacotar os temperos e condimentos. No entanto, quais os processos que a empresa Italéo
desempenha ou deveria desempenhar em relagéio ao treinamento e desenvolvimento do seu

quadro de recursos humanos para o desenvolvimento organizacional?
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3 OBJETIVOS

3.1 Obj.etivo Geral

- Diagnosticar os principais problemas existentes no sub-sistema de recursos

humanos, no que diz respeito ao treinamento e desenvolvimento.

3.2 Objetivos Especificos

- - Levantar a necessidade do programa no processo de treinamento e

desenvolvimento;
- Identificar as reais necessidades de treinamento e desenvolvimento na Italéo;

- Sugerir possiveis melhorias visando & maximizagio do treinamento e

desenvolvimento da Italéo.
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4 JUSTIFICATIVA

Com a atual globalizagfio, a concorréncia entre as empresas estd cada vez mais
acirrada, fazendo com que elas despertem para os meios que as tornem diferenciadas, assim
enfrentando os desafios cada vez maiores que a propria natureza do negécio impde, estando

preparadas para continuar oferecendo produtos e servigos de qualidade.

Diante dos problemas que muitas empresas enfrentam pela falta de pessoal
qualificado, busca-se hoje em dia um diferencial muito importante na area de recursos

humanos: o treinamento e desenvolvimento.

O treinamento e desenvolvimento tém como objetivos principais descrever os
procedimentos do sub-sistema de recursos humanos. Entende-se por treinamento, o processo
educacional de curto prazo, aplicado de maneira sistematica e organizada, através do qual as
pessoas adquirem conhecimentos, atitudes e habilidades em fung@o de objetivos definidos. A
fung¢do treinamento, na drea de recursos humanos ocupa posi¢do de destaque, como
importante instrumento para desenvolver a forga de trabalho dentro dos cargos ocupados. O

desenvolvimento ¢ aplicado quando a mudanga ¢ intencional e projetada com antecipagio.

As empresas, geralmente néo se preocupam com o treinamento do pessoal que lida
diretamente com a educagfio profissional e essa falta de preocupagio pode ser considerada
como um problema tipicamente gerencial, que gera vicios, ou seja, defeitos que refletem,
obviamente no planejamento do treinamento e desenvolvimehto. O treinamento proporciona
um clima de entusiasmo, o qual permite aumentar o conhecimento e pericia de um empregado

para o desenvolvimento de determinado cargo ou trabalho.

O presente trabalho tem a finalidade de fornecer informagGes sobre as atividades
desenvolvidas na 4rea de recursos humanos da empresa Italéo, detectando os processos
utilizados pela empresa em relagdio ao treinamento e desenvolvimento de sua equipe, bem
como o porqué de buscar tal conhecimento. A preocupagio deste estudo ¢ identificar os meios
que a empresa utiliza ou deveria utilizar no treinamento e desenvolvimento, bem como sugerir

alternativas para a busca do desenvolvimento organizacional.
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5 REFERENCIAL TEORICO

As organizagdes estdo vivendo momentos de muita instabilidade e alta concorréncia,
devido 4 globalizagdo, levando-as a elevar suas vantagens competitivas nos padrdes de
servigos, produtos, precos, qualidade, agilidade e negociagéo, dentre outros, buscando assim,
diferenciais e investindo em uma 4rea que na atualidade ¢ predominante para a sobrevivéncia

da empresa: a drea de RH, principalmente em relag8o ao treinamento e desenvolvimento.

Caravantes (1993) relata que com a nova situagfio global as organizagdes irdo passar
e/ou estio passando por periodos de transi¢fio, onde algumas empresas irfo desaparecer,
outras serfio transformadas e outras crescerfio, porém, todas serdo afetadas de uma forma ou
de outra, mas para se sobressairem e viverem sob grandes mudangas requer flexibilidade e

sabedoria.

5.1. Treinamento e Desenvolvimento

Megginson, Mosley e Pietri Jr. (1998, p. 299) relatam que o “treinamento é a
obtengdo de técnicas e habilidades especificas, detalhadas e rotineiras do trabalho” e que o
“desenvolvimento ¢ a melhoria e crescimento, dentro de um objetivo mais amplo das

habilidades, atitudes e tragos de personalidade”. Ou seja, um complementa o outro.

Segundo Boog (1994), treinamento é a educagdio que visa adaptar o homem 4
determinada atuagfio sistemdtica, seja ela profissional ou nfo; e o desenvolvimento ¢ a
educagfo que visa ampliar e aperfeicoar o homem para seu crescimento, seja em sua carreira

ou em sua evolugfo pessoal.

As palavras treinamento e desenvolvimento tém varios significados, mas Chiavenato
(2000), considera o treinamento como um adequado desempenho no cargo que ocupa,
estendendo o conceito para uma nivelag#o intelectual, através da educagfo geral, sendo que o
desenvolvimento se divide em educagfio e treinamento: onde treinamento significa o preparo
das pessoas para o cargo, enquanto o propésito da educagfo é o de preparar as pessoas para o
ambiente, dentro e fora do seu trabalho. O ser humano em toda sua existéncia vive em
constante interagdo com o meio ambiente, recebendo e repassando influéncias em suas

relagdes com ele, e a educagéio € uma delas, onde o individuo a recebe e a adapta de acordo
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com seus valores, seus prdprios propdsitos e padrdes pessoais. Todavia, existem varios tipos
de educacfo, dentre elas: a social, a religiosa, a cultural, a politica, a moral, a profissional etc.,

Dando mais énfase na educagéo profissional.

Chiavenato (2008) relata que a educagéio profissional € institucionalizada ou ndo, a
qual visa preparar o individuo para vida profissional. A educag¢fo profissional se divide em
trés etapas:

1* — Formacgdo profissional — prepara o individuo para uma profissio em determinado
mercado de trabalho, qualificando-o para uma futura profissdo em longo prazo.

2%— Desenvolvimento profissional — visa ampliar, desenvolver e aperfeicoar o individuo para
seu crescimento profissional em determinada carreira na organizagfo, tornando-o mais
eficiente e produtivo em seu cargo, preparando-o para assumir fungdes mais complexas, isso
em médio prazo.

3?— Treinamento — adapta o individuo para um cargo ou fung&o, isso em curto prazo, visa dar
ao homem os elementos essenciais para o exercicio de um cargo, preparando-o

adequadamente para ele.

Chiavenato (2004) deixa bem claro, que existe uma diferenga entre treinamento e
desenvolvimento de pessoas, mesmo que seus métodos sejam similares para afetar a
aprendizagem, sua perspectiva de tempo € diferente. O treinamento ¢ orientado para o
presente, focalizando o cargo atual e buscando melhorar aquelas habilidades e capacidades
relacionadas com o desempenho imediato do cargo; j& o desenvolvimento, focaliza os cargos
a serem ocupados futuramente na organizagéo e as novas habilidades e capacidades que serfio
requeridas. Tanto o treinamento quanto o desenvolvimento constituem processos de
aprendizagem, onde a aprendizagem significa mudangas no comportamento da pessoa, através

da incorporagfo de novos habitos, atitudes, conhecimentos, etc..

Segundo Caravantes (1993) a aprendizagem flui do mestre para o discipulo através
da participagdo, do dar e do receber, do didlogo que conduz mestres e aprendizes na

construg@o de uma realidade que ird surgir na troca de informagdes e conhecimentos.

Davis (1992, p. 37) relata que o treinamento e desenvolvimento “teve inicio na
época da vinda da industria automobilistica para o Brasil, entre 1956 ¢ 1961 e seu pico

ocorreu em 1975, com o advento da Lei 6297 que gerava incentivos fiscais na drea”. Houve
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um raciocinio empresarial na contratagio de méo-de-obra qualificada, pois até entdio
contratavam jovens sem formacfio profissional e dai em diante se passou a investir em

treinamento para que a produgéo atingisse niveis adequados as exigéncias do mercado.

5.1.1 Treinamento

Para Chiavenato (2008) o treinamento € o processo educacional de curto prazo, onde
as pessoas adquirem conhecimentos, habilidades e competéncias em fungfo de objetivos
definidos. O treinamento envolve a transmissfo de conhecimentos especificos relativos aé
trabalho, atitudes frente aos aspectos da organizagdo, da tarefa e do ambiente e
desenvolviménto de habilidades e competéncias.

“Treinamento é uma ferramenta gerencial para que se possa alcangar maior

produtividade, melhor integra¢éo e motivagfo de uma equipe de trabalho” Itat (1989 p. 2)

O treinamento nfio é uma simples demonstragdo ou explicagfio, tanto ao
novo quanto ao antigo funciondrio, das fungdes a serem desempenhadas no
decorrer de sua permanéncia em um cargo. Ele engloba toda e qualquer
atividade que tenha por objetivo a qualificagfio do pessoal, nfo s6 para que
as tarefas sejam bem executadas, mas para que haja integracio e
comportamentos positivos em relagdo aos objetivos da empresa
(MARELLO, 1988, p. 29).

O treinamento tem a finalidade de alcangar os objetivos da empresa, proporcionando
oportunidades aos empregados de todos os niveis de obter o conhecimento, a pratica e a
conduta requeridos pela organizag&o.

De acordo com Carvalho e Nascimento (1993), o treinamento constitui no processo
de ajudar o empregado a adquirir eficiéncia no seu trabalho presente ou futuro, através de
apropriados hébitos de pensamento, agéo, habilidade, conhecimentos e atitudes, preparando o
individuo para o desenvolvimento das atividades que lhes s#o atribuidas, tornando assim, um
somatério das atividades que vdo, desde a aquisi¢ido de habilidades motriz! até o
desenvolvimento de um conhecimento técnico. Lembrando ainda, que o treinamento se
apresenta como um instrumento administrativo, de importincia vital para o aumento da
produtividade do trabalho, bem como um fator de autossatisfagio para o empregado,

constituindo em um agente motivador.

! Motriz, coisa que faz mover, que imprime movimento, motor, for¢a motriz.
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Acima de tudo: o treinamento é um dos mais poderosos instrumentos de
agdo direta da racionalizagfo, senfio o melhor, por serem os seus resultados
mais efetivamente sensiveis na eleva¢do da eficiéncia, ao ensinar
continuamente ao trabalhador como, aplicando esfor¢os cada vez menores,
obter de si, do seu trabalho e do conjunto dos trabalhos, produgdo cada vez
maior, informando-o de todos os progressos da tecnologia e habilidades a
deles servir-se (SERSON, 1990, p. 274).

Todavia, o treinamento além de penetrar o trabalhador, valorizando-o como
elemento social, ele deve sempre visar 4 melhoria nos padrdes de trabalho dentro e/ou da

organizag#o.

Denton (1990) relata que a maioria das empresas oferece algum tipo de treinamento
aos seus empregados, sejam eles abrangentes ou nfio. A diferenca estd nas empresas que
treinam de forma correta. E o treinamento por si s6 ndo ¢ suficiente para assegurar um servigo

com qualidade, os empregados t€ém que estar motivados para receber o treinamento.

Toledo (1992) deixa bem claro que ¢ de suma importincia para o éxito de um
programa de treinamento a atitude geral das chefias da empresa para com o programa, bem
como, a atitude de todos os funciondrios, ou seja, o treinamento s6 serd bem sucedido se
houver a participa¢do de todos os integrantes da organizagfo. Lembra ainda, que o programa
de treinamento tem que ter continuidade, pois um programa que se inicia e paralisa no inicio,
tende a desautorizar néo sé o futuro esfor¢o de treinamento, como também qualquer atividade
de RH. O treinamento deve ser mantido em carater rotineiro, mas sempre criativo; ele deve

ser ciclico.

Na percepgdo de Lopes (1978) o treinamento € um processo social positivo, o qual
deve atender &s aspira¢Ges da empresa, &s dos empregados e as da coletividade, para que ndo
se converta numa pratica, puramente académica e onerosa, num encargo sem atrativos para o
empregado, ou numa atividade desprovida de sentido social. O treinamento quando néo traduz
em beneficio efetivo para a empresa, passa a ser considerado uma fonte de despesas
improdutivas; quando ndo traz vantagens para os empregados, os mesmos se desinteressam; e
quando néo serve a coletividade, deixa de cumprir a destinagdo social que lhe corresponde.
Entretanto, o treinamento deve ser entendido como um investimento que ha de produzir seus
dividendos, pois os gastos que a empresa disponibiliza e os esfor¢os que exige dos

empregados precisam frutificar, ou seja, a empresa ha de conquistar pelo aprimoramento do
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padrio profissional de seus empregados, uma situagdo melhor no mundo dos negécios; e os
empregados hio de assegurar a oportunidade de progredir dentro da organizacio; quanto a

coletividade ao de beneficiar-se com a oferta de produtos e servigos mais aperfeigoados.

Toledo (1986) salienta que em épocas de crises, as organizagGes colocam a atividade
de treinamento em recesso, passando a ser visto como uma fonte de despesas e ndo como um
investimento que objetiva aumentar a propria capacidade da empresa de resistir e enfrentar as

crises.

5.2. Objetivos do Treinamento

Os objetivos t€m que ser bem definidos e elaborados, pois € através deles que se
definem as metas do percurso em questdio: o treinamento. Diante disto, Chiavenato (2008)
relata que os principais objetivos do treinamento séo:

- preparar as pessoas para execugéo imediata das diversas tarefas do cargo;

- proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas em seus

cargos atuais, mas também para outras fung¢es mais complexas e elevadas;

- mudar a atitude das pessoas, seja para criar um clima mais satisfatorio entre elas, ou para

aumentar a motivacdo e tornd-las mais receptivas as novas técnicas de gesto.
Para que os objetivos do treinamento sejam plenamente atingidos, Carvalho e
Nascimento (1993) deixam bem claro que deve fazer as seguintes perguntas: O que? Quem?

Quando? Onde? Como? Por qué? Treinar. Veja grafico 1.1.

Ja Boog (1994), relata que ao definir os objetivos, devem ser consideradas algumas

caracteristicas basicas como:
- relevéncia, que é a importancia da necessidade a ser atendida;

- coeréncia, deve estar sintonizada com a misséo e os objetivos da organizacdo;
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- realismo, isto é deve ser viavel;
- ética, respeito as pessoas envolvidas no processo e ao seu ambiente.
Quem deve ser R Treinamento
treinado
Quem vai treinar R Treinador ou instrutor
Em que treinar R Assunto ou contetdo de
treinamento
. Onde Treinar .| Local fisico, 6rgéo ou entidade
Como treinar R M¢étodos de treinamento e/ou

A

TeCursos necessarios

Quando treinar .|  Epoca de treinamento e horério

Quanto treinar Volume, duragéo ou intensidade

[

Para que treinar .| Objetivos ou resultados esperados

Gréfico 1 - Elementos da programagdo do treinamento.

Fonte: Carvalho e Nascimento, 1993.

5.3 Ciclo do Treinamento

Segundo Chiavenato (2008), o treinamento é um ato intencional, onde fornece aos

individuos, meios para possibilitar a aprendizagem, e essa aprendizagem surge com o

resultado dos esforgos de cada individuo. A aprendizagem ¢ uma mudanga no comportamento
dos seres humanos e ocorre no dia-a-dia em todos os individuos. Diante disso, o treinamento

deve tentar orientar essas experiéncias de aprendizagem num sentido positivo e benéfico e

suplementé-las e reforga-las com atividade planejada, a fim de que os individuos, em todos os
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niveis da empresa, possam desenvolver mais rapidamente seus conhecimentos e aquelas
atitudes e habilidades que beneficiarfo a eles mesmos e ao desenvolvimento da empresa. No
entanto, nota-se que o treinamento é uma sequéncia programada de eventos, visualizados
como um processo continuo, cujo ciclo se renova a cada vez que repete. Esse ciclo continuo
constitui-se de alguns componentes como entradas, processamentos, saidas e retroagio de

informagdes, conhecimentos, habilidades etc., conforme grafico 1.2.

Entradas W sdo os treinamentos, os recursos organizacionais, as informagdes, os

conhecimentos etc.

Processamento W sio os processos de ensino, a aprendizagem individual, os programas de

treinamento, dentre outros.

Saida » sio os funciondrios habilitados, conhecimentos, competéncias, sucesso ou eficiéncia

organizacional, etc.

Retroagdo W sio as avaliagtes dos procedimentos e resultados dos treinamentos, através dos

meios informais ou pesquisas sistematicas.

Chiavenato (2008) relata também, que o treinamento envolve um processo composto
de quatro etapas: 1. Levantamento de necessidades de treinamento (diagnostico); 2.
Programacéo de treinamento para atender as necessidades; 3. Implementacdo e execugio; 4.

avaliac8o dos resultados.

5.4 Necessidades do treinamento

Na percepgéo de Ferreira (1989) a necessidade de treinamento é a diferenca entre o
nivel de eficiéncia atual e o nivel de eficiéncia desejada, o que significa mais necessidade de

treinamento. A redugéio dessa diferenga € o objetivo do treinamento.
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Entrada Processo Saida
Programas de Conhecimento,
Treinandos e treinamento . Atitudes
recursos i Processo de habilidades
organizacionais aprendizagem eficécia
individual organizacional
1
Retroagéo

Avaliagfo dos
resultados

Gréfico 2 — Elementos como um sistema.

Fonte: Chiavenato, Idalberto. 1994.

O levantamento das necessidades do treinamento é um dos pontos mais importantes,
pois consiste em reunir dados e informagGes, que servirio de base para a elaboragiio dos
programas a serem aplicados. Esses dados poderfio ser obtidos por meio da observacdo direta
nos setores da empresa envolvida, de entrevistas, questionarios, formuldrios e ainda de
rewmBes com 0s supervisores, ocasifio em que eles, apresentam os problemas existentes em
seus setores € indicam suas necessidades a serem cobertas pelo treinamento. Segundo Marello
(1988), a forma de aquisicdo de dados e informagdes pode ser isoladamente ou em
combinag&o, conforme as circunstincias e convivéncias € que a discussdo em grupo com 0s

supervisores seja um dos melhores meios para se apurar as reais necessidades de treinamento.

Chiavenato (1994) relata que o levantamento das necessidades de treinamento deve

ocorrer em trés niveis de analise dentro da organizag&o.

1. Nivel da andlise da organizacido total: o sistema organizacional — A andlise
organizacional procura verificar qual é o comportamento da organizagfo, como se efetua o
seu crescimento, a que se deve o seu crescimento, qual o seu clima, sua imagem, como a

organizac¢do planeja seus produtos e servigos, qual a importincia do treinamento. Essa anélise
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além de envolver um estudo da empresa como um todo (objetivos, recursos, distribuigio dos
recursos, etc.) envolve também o ambiente sécio-econdmico e tecnoldgico, no qual a
organizagéo estd inserida. Entretanto, nessa andlise devem ser avaliados os custos envolvidos,
os beneficios esperados de um treinamento, em comparagio a outras estratégias capazes de
atingir os objetivos organizacionais ¢ assim, determinar a politica global com relagdo ao
treinamento. Lembrando ainda, que no nivel organizacional, a identificagdo das necessidades
de treinamento e de seus objetivos sdo dificeis, pois o treinamento é a busca de conhecimento,
habilidades, atitudes etc., € o sucesso do programa dependerd da defini¢io e satisfagfio
adequada da necessidades identificadas. Os objetivos do treinamento so interligados as
necessidades da organizag8o, entretanto, o treinamento interage profundamente com a cultura

organizacional.

O treinamento €, portanto feito sob medida, de acordo com as necessidades
da organizagio. A medida que a organizagdo cresce, suas necessidades
mudam e, consequentemente, o treinamento deverd atender as novas
necessidades. Assim, as necessidades de treinamento precisam ser
periodicamente levantadas, determinadas, pesquisadas, para, a partir dela,
estabelecerem-se os programas adequados e satisfazé-las convenientemente
(CHIAVENATO, 1994, p. 423).

2. Nivel da andlise dos recursos humanos: o sistema de treinamento — Nessa anélise busca-
se aprofundar minuciosamente nos objetivos fixados, sua clareza e sua coeréncia, pois a
andlise dos recursos humanos procura verificar se os recursos humanos sio suficientes em
quantidade e qualidade para o desenvolvimento das atividades atuais e futuras da organizaco.
E importante verificar se os empregados estdo devidamente posicionados e sio capazes do
desenvolvimento das atividades, através do treinamento, ou se é necessdria a contratagfio de

pessoal novo.

3. Nivel da andlise das operacées e tarefas: o sistema de aquisi¢ido de habilidades — A
analise € feita ao nivel de cargo, tendo como fundamento os requisitos exigidos pelo cargo ao
seu ocupante, pois além da organizagfio e das pessoas, o treinamento também deve considerar
0s cargos para os quais as pessoas devem ser treinadas. Essa andlise serve para determinar os
tipos de habilidades, conhecimentos, atitudes e comportamentos € as caracteristicas de
personalidade requeridas para o desempenho eficaz do cargo. Essa analise consiste em
estudos definidos para determinar que tipo de comportamento os empregados devem exibir

para desempenhar eficazmente as fungdes de seus cargos. Entretanto, a analise de operagfo e
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tarefa ¢ um processo que compreende a decomposi¢do do cargo em suas partes constituintes,
permitindo a verificagdo das habilidades, conhecimentos e qualidades pessoais exigidas, para

que o individuo desempenhe eficientemente suas fungGes.

Nos niveis qualificados, verifica que as necessidades investigadas devem ser
alinhadas em ordem de prioridade ou de urgéncia na sua satisfagfo ou solugfio, para o bom

desempenho da organizac#o.

De acordo com Chiavenato (1994), o levantamento das necessidades de um
treinamento possui varios meios, sendo os mais utilizados: Avaliagdo de desempenho,
observagdo, questiondrio, solicitagio de supervisores e gerentes, entrevistas com supervisores
e gerentes, reunides interdepartamentais, exame de empregados, modificagdo de trabalho,
entrevista de saida, anélise de cargo, relatorios periddicos da empresa ou de operacfio, dentre

outros.
5.5 Programacio

Apds ter realizado o levantamento das necessidades, determinada as habilidades, os
conhecimentos, comportamentos desejados como resultado do treinamento passa-se para a
escolha das técnicas a serem utilizadas no programa de treinamento para sanar &s

necessidades identificadas, ou seja, a programacio.

Chiavenato (2004) enfatiza que o programa de treinamento deve estar associado as
necessidades estratégicas da organizagfio, pois € preciso avaliar as necessidades da
organizagdo e das pessoas e fixar critérios precisos para estabelecer o nivel de desempenho
almejado, e que a organizagfo precisa estar disposta a dar espago e oferecer oportunidades
para que sua equipe possa aplicar as novas competéncias e conhecimentos adquiridos no

treinamento.

Segundo Chiavenato (1994, p. 430), “as técnicas de treinamento podem ser

classificadas quanto ao uso, tempo e local de aplicag#io”, as quais serfio explicadas abaixo:
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1. Técnicas de Treinamento quanto ao uso:

- Técnicas de treinamento orientadas para o contetido — sdo desempenhadas para
transmissé@o de conhecimentos e informagdes como a técnica de leitura, recursos audiovisuais,

instrugéo programada;

- Técnicas de treinamento orientadas para o processo — desempenhadas para
mudar atitudes, desenvolver consciéncia de si e dos outros e desenvolver habilidades
interpessoais, a qual enfatiza a interagfo entre os treinados, no sentido de influenciar mudancga

de comportamento ou de atitude, mais do que simplesmente transmitir conhecimentos;

- Técnicas de treinamento mistas — sfio utilizadas nfio apenas para transmitir
conhecimentos e informag6es, como também para mudar atitudes e comportamentos, pois ao
mesmo tempo em que veiculam conhecimentos, procuram mudar atitudes, consciéncia de si e

eficacia interpessoal.

2. Técnicas de treinamento quanto ao tempo:
Elas podem ser de duas formas: antes do ingresso no trabalho e depois do ingresso

no trabalho.

- Treinamento de indu¢io ou de integragio 2 empresa — visa 4 adaptagfo e
ambienta¢do inicial do novo empregado & empresa e ao ambiente social e fisico onde ird
trabalhar, onde sera apresentado a ele a histéria da empresa, bem como seu desenvolvimento,
produtos e servigos, direitos e deveres, atividades sociais, beneficios, normas e regulamentos,

0 cargo a ocupar, a descri¢do detalhada do cargo, dentre outros.

- Treinamento depois do ingresso no trabalho — nas organiza¢Ges, a todo o
momento haverd sempre alguém sendo treinado em alguma coisa. Para que o treinamento se
torne realmente eficiente devera ser um processo racional, obedecendo & uma programacéio

geral que interessa aos empregados e & empresa.
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3. Técnicas de treinamento quanto ao local de aplicacdo:

As técnicas de treinamento quanto ao local de aplicagdo podem ser de duas formas:

no local de trabatho e fora do local de trabalho.

- Treinamento no local de trabalho — se desenvolve enquanto os funciondrios
estdo executando suas proprias tarefas, no préprio local de trabalho. As empresas de pequeno
e médio porte, geralmente adotam essa técnica, pois o empregado aprende enquanto trabalha,
e ndo precisa de acomodagdes ou equipamentos especiais, além da praticabilidade e menos
custos. Segundo Ettinger (2002, p. 37) “o melhor lugar para trein-lo € o seu préprio local de
trabalho”; o aprender fazendo ¢ o melhor método para adquirir os hébitos requeridos pelo
trabalho a executar. As vantagens do treinamento no local de trabalho compreendem o baixo
custo, o direcionamento dos objetivos e necessidades imediatas da empresa e atinge um
grande numero de pessoas; e a desvantagem dessa técnica é que a transmissdo dos
conhecimentos e experiéncias fica restrita a quem conduz o treinamento, geralmente um

funciondrio mais experiente da organizagao.

- Treinamento fora do local de trabalho — ¢ desenvolvido em institui¢des
especializadas (SENAC — Servigo Nacional de Aprendizagem Comercial, SEBRAE - Servico
Brasileiro de Apoio s Micros e Pequenas Empresas, Associagdes Comerciais, Fornecedores e
etc.), preparadas especialmente para esse objetivo. Geralmente é uma complementacio ao
trabalho, possibilitando ao freinando toda a aten¢fio e dedicag@io ao treinamento, pois as
formas mais utilizadas sfo aulas expositivas, filmes, simulagdes, debates, etc. Os treinamentos

externos possuem um elevado potencial de motivag#o.

5.6. Execucéo

Apés ter identificado as necessidades de treinamento, elaborado a programacio
¢ao,
passa-se para a execugfo do treinamento, onde “a execugéio do treinamento pressupde sempre

o binémio: instrutor x aprendiz” (CHIAVENATO, 1994, p. 437).
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Aprendiz — sdo as pessoas situadas em qualquer nivel hierarquico da organizacso,
que necessitam de aprender ou melhorar seus conhecimentos sobre alguma atividade;

Instrutor — sdo pessoas situadas em qualquer nivel hierarquico da organizagiio e/ou
de outras institui¢Bes, experientes ou especializadas em determinada atividade e que

transmitem seus conhecimentos, de maneira organizada aos aprendizes.

Entretanto, o treinamento tem uma relagfio de instrugfo versos aprendizagem, onde a
instrugdio € o ensino organizado de certa tarefa ¢ a aprendizagem ¢ a incorporagdo daquilo que
foi instruido ao comportamento do individuo. Assim, aprender é modificar o comportamento

em direcdo aquilo que foi instruido.

De acordo com Chiavenato (1994), a execugfo de treinamento para ser eficiente, em
determinada organizagdo, dependerd de alguns fatores como: adequagio do programa de
treinamento as necessidades da organizagfo; a qualidade do material de treinamento
apresentado; a cooperagdo dos chefes e dirigentes da empresa; qualidade e preparo dos
instrutores; a qualidade dos aprendizes. Diante disto, busca-se profissionais qualificados

dentro da organizag8o, pessoas mais preparadas e adequadas para cada trabalho.
5.7 Avaliacao

Nessa etapa do treinamento ird identificar se o mesmo apresentou resultados
positivos, através dos resultados obtidos durante o treinamento. Segundo Chiavenato (1994), a
avaliagdo do treinamento deve considerar dois aspectos principais: 1. Determinar até que
ponto o treinamento realmente produziu as modifica¢Ses desejadas no comportamento dos
empregados; € 2. Demonstrar se os resultados do treinamento apresentam relagio com a

consecucdo das metas da empresa.

De acordo com Boog (1994) o treinamento é um processo, que provoca nos seres
humanos reagdes, aprendizado, mudangas no comportamento e no cargo, mudangas na

organizagfo e mudangas na consecugfo dos objetivos finais.

Na avaliagdo dos resultados do treinamento deve comparar as técnicas utilizadas
com outras que poderiam ser consideradas, assim avaliando se empregou as mais eficientes e

atendeu 4s necessidades da organizac#o.
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Avaliacdo ao Nivel Organizacional — nesse nivel o treinamento € um dos meios de
aumentar a eficacia organizacional, devendo proporcionar resultados como: aumento da
eficdcia organizacional; melhoria da imagem da empresa; melhoria do clima organizacional;
melhor relacionamento entre empresa e empregados; facilidade nas mudangas e na inovaggo;

aumento da eficiéncia, melhor atendimento ao cliente, dentre outros.

Avaliacdo ao nivel dos recursos humanos — nesse nivel o treinamento deve
proporcionar resultados como: redugfio da rotagdo de pessoal, aumento da eficiéncia
individual dos empregados, aumento das habilidades e competéncias das pessoas; mudanca de

atitudes e de comportamento das pessoas, elevagio dos conhecimentos das pessoas, etc..

Avaliagio ao nivel das tarefas e operagcdes — nesse nivel o treinamento pode
proporcionar resultados como: aumento de produtividade, melhoria da qualidade dos produtos

e servigos, redugéo no fluxo da produgéo, redugéo no tempo de treinamento, dentre outros.

Itag (1989) relata que os resultados procuram verificar até que ponto, em
decorréncia de um programa de treinamento, o funciondrio apresenta comportamentos que
estdo respondendo as exigéncias do seu cargo ou atribuigfio e se houve alteragdo no préprio

ambiente de trabalho.

O treinamento € essencial para a sobrevivéncia e crescimento da empresa, pois a
eficicia do treinamento e o desenvolvimento se tornam significativos, quando considerados
em conjunto com as mudangas no ambiente organizacional e nas demandas sobre a
organizagfo. Algumas organiza¢des ainda resistem a ideia de treinar seu quadro de pessoal,
temendo em investir e depois perdé-los para a concorréncia, mas o investimento em
treinamento € uma forma de reduzir custos e aumentar a produtividade e assim, sobreviver 4s
novas mudangas que surgem a todo o momento e caminhar para uma organiza¢io bem

sucedida.
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6 METODOLOGIA

O objeto deste estudo esta sendo a empresa Italéo Condimentos, a qual se estabelece
na Rua Lindolfo Matias Teixeira, s/n°, Qd. 05, Lt. 20 - Setor Rodoviério em Nova Gléria —
GO., atuando com as atividades de fabricagio de especiarias, molhos, temperos,

engarrafamento e empacotamento de produtos de temperos e condimentos.

A metodologia utilizada neste estudo tem carater de pesquisa exploratéria, a qual
segundo Gil (2002), este tipo de pesquisa proporciona maior familiaridade com o problema,
possibilitando o aprimoramento de ideias ou a descoberta de intuigdes, sendo bastante
flexivel. Sdmara e Barros (1997), também afirmam que a principal caracteristica deste tipo de
pesquisa € a informalidade, a flexibilidade e a criatividade, a qual procura obter um primeiro

contato com a situagfo a ser pesquisada.

A pesquisa estid sendo qualitativa, pois segundo Mattar (1993), ela identifica a
presenga ou a auséncia de algo, proporcionando descobrir os possiveis problemas existentes

na 4rea de RH da empresa, no que se refere ao treinamento e desenvolvimento.

O método utilizado é o estudo de caso, segundo Gil (2002), o propésito deste estudo
¢ proporcionar uma visdo global do problema ou de identificar possiveis fatores que
influenciam ou séo por eles influenciados; sendo assim, observando o funcionamento da area

de RH da empresa em quest&o.

Os dados coletados foram através de questiondrios com 28 (vinte e oito)
funciondrios (35 no total) da empresa Italéo Condimentos, de todos os departamentos
(produgdo, vendas e administrativo), onde foram aplicados questiondrios com perguntas
semiabertas, que para Sdmara e Barros (1997), € a jung8io de perguntas fechadas e abertas,
onde o entrevistado responde as opgdes propostas e depois justifica sua resposta. A qual teve
a finalidade de obter informagdes que pode ser a base de resposta para o problema em

questio.



/.I

1\“

29

Os dados foram coletados, tabulados e classificados de forma sistematica, onde
foram feitas andlises e interpreta¢cdes minuciosas, assim compreendendo os resultados

obtidos.
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7 HISTORICO DA EMPRESA

Em 1975 na fazenda Mumbuca, municipio de Crixas — GO., o Sr. Lindolfo Matias
Teixeira teve a ideia de cultivar raizes de agafrfo, gengibre, urucum e etc., e comercializa-las,
contribuindo assim, para o aumento da renda de sua familia. Desde entdo, o Sr. Lindolfo e
seus filhos passaram a cultivar raizes que contribuiam para o desenvolvimento da atividade de

fabricag@o de molhos, temperos e condimentos.

As raizes eram plantadas e cultivadas de maneira adequadas, onde o pai e os filhos
faziam a colheita das planta¢Ges de raizes em tempos apropriados a cada uma. Apés a colheita
processava-se a matéria-prima, transformando-a no produto final, para ser comercializado e

consumido. A venda do produto final era realizada de forma auténoma.

Durante 12 anos o Sr. Lindolfo administrou o negécio familiar. Em 1987 passou para
seus filhos, Leomar Batista Teixeira e Itamar Batista Teixeira, os quais deram continuidade ao
trabalho desenvolvido pelo pai. Até entio eles realizavam seus negécios de forma Informal,
mas com o grande desempenho dos produtos no mercado da regio Centro-Oeste decidiram

registrar firma.

Em 1999 foi registrada na Junta Comercial do Estado de Goids a firma com a razfio
social “L. B. Teixeira”, fantasia “Italéo Condimentos”, sob numero de CNPJ
03.292.241/0001-40, situada na Rua Lindolfo Matias Teixeira, s/n°, Qd. 05, Lt. 20 - Setor
Rodoviario em Nova Gléria — GO. Dado esse passo, os socios passaram a investir cada vez
mais na empresa, adquirindo novas instalagdes, novos maquindrios e contratagdo de mais

funcionarios.

A empresa Italéo Condimentos, com a crescente demanda, notou-se a necessidade e
a oportunidade de maximizar seus lucros, ampliar seu negocio, buscando constantemente se
adequar 4s novas tecnologias que surgiam no mercado, adquirindo maquinas de maior
poténcia. Em 2007 adquiriu dois caminhdes Volkswagen 850 (para a eficiéncia na entrega dos
produtos), aumentando cada vez mais seu quadro de funcionérios, diversificando seu mix de

produtos, visando melhor atender &s necessidades de seus clientes.
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Atualmente, a empresa terceiriza a matéria-prima, atuando somente na mistura dos
temperos, empacotamento, engarrafamento e a inser¢éo da marca, exceto o agafrio, pois este
passa pela moagem dentro da empresa. Hoje, ela possui mais de 80 itens de produtos diferente

(relacionados no anexo) e com 35 funcionarios (sendo 4 mulheres e os demais homens).

A Italéo Condimentos fornece seus produtos em vérios estados, sendo eles: Goids,

Minas Gerais, Maranh#o, Bahia, Tocantins, Pard e Mato Grosso.

Entretanto, a empresa estd buscando expandir cada vez mais, aumentar sua estrutura,
maximizar seu mix de produtos, investir em instalages de tltima geragdo e
consequentemente, aumentar seus funciondrios, assim visando atender s necessidades de sua
clientela, da melhor forma possivel e contribuindo para o desenvolvimento da empresa junto a

sociedade.
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8 RESULTADOS E DISCUSSOES

As informagdes obtidas durante as entrevistas com os funcionarios da empresa
Italéo Condimentos, foram tabuladas e analisadas, assim identificando os processos utilizados

em relag@o ao Treinamento e Desenvolvimento na organizagao.

Foram aplicados 21 (vinte e um) questionarios aos funcionarios da empresa.
Conforme demonstra o grafico abaixo, foram entrevistados 90% do sexo masculino e 10% do
sexo feminino. Notando que existe uma predomindncia do sexo masculino dentro da

organizagdo, devido as caracteristicas das atividades desenvolvidas.

10%

90%

’]:I Masculino
| @ Feminino |

Gréfico 3.1: Género.
Fonte: Dados da pesquisa realizada na Italéo, 2009.

Dos funcionarios entrevistados, 33% pertencem a faixa etaria de até 20 anos, 24% de
20 a 25 anos, e 19% de 25 a 30 anos, notando que os funcionarios que trabalham na empresa

Italéo Condimentos, sdo por sua vez, a maioria jovens. Grafico 3.2.

5%

19%

24% m Até 20 anos

o De 20 a 25 anos
@m De 25 a 30 anos
o De 30 a 35 anos
@ De 35 a 40 anos
@m Mais de 41 anos

Grafico 3.2: Faixa etaria dos entrevistados.
Fonte: Dados da pesquisa realizada na Italéo, 2009.
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Quanto ao grau de escolaridade, 62% dos funcionarios entrevistados possuem
Ensino Médio (2° Grau) completo, 15% tém o Ensino Fundamental Incompleto. Tendo em
vista que os jovens da cidade terminam o 2° grau e ndo procuram buscar mais conhecimentos,
ou seja, qualificacdo, isso devido a baixa rentabilidade que o municipio proporciona aos

cidadios.

15%

| @ Ensino Fundamental Incompleto

| 0 Ensino Médio (2° Grau) Incompleto
B Ensino Superior Incompleto

@ Ensino Fundamental Completo

@ Ensino Médio (2° Grau) Completo

Gréfico 3.3: Grau de escolaridade dos entrevistados.
Fonte: Dados da pesquisa realizada na Italéo, 2009.

O grafico 3.4 mostra que, do total dos funciondrios entrevistados, 44% trabalham na
empresa de 01 a 03 anos, 28% de 03 a 05 anos, e 28% menos de 01 ano, identificando que a
empresa ndo possui pessoal velho de casa e sim, pessoas que trabalham ha pouco tempo na

organizagao.

44%

| mMenos de 01 ano |
{ @ De 01 a 03 anos \
‘ @ De 03 a 05 anos |

Grafico 3.4: Tempo que trabalha na empresa.

Fonte: Dados da pesquisa realizada na Italéo, 2009.

Assoclacdo Equcativa Evangelica
BIBLIOTECA
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Dentre os entrevistados, 57% trabalham na area de produg@o, 19% na area de
empacotamento dos produtos, 9% vendedores (conforme grafico 3.5), tendo em vista que a
concentragdo de funcionarios € na parte produtiva da organizagdo. Chiavenato (2002, p. 129)
relata que o treinamento dentro da organizagdo deve ser analisado em cada area da empresa
como um sub-sistema, assim verificando os objetivos dos departamentos, suas necessidades
de competéncias, habilidades, dentre outras, detectando as reais necessidades de treinamentos.
Ele fala ainda que “os objetivos do departamento, os planos de aumento de eficiéncia e de
eficacia, os resultados da avaliagdo de desempenho do pessoal quase sempre constituem novas

necessidades de treinamento”.

5% 5%

9%

m \Fgerg&déor

O Pro 0

@ Motorista

@ Empacotador

@ Operador de Maquinas |

Gréfico 3.5: Cargo que ocupa dentro da organizagéo.
Fonte: Dados da pesquisa realizada na Italéo, 2009.

Ao indagar os funciondrios entrevistados, sobre o recebimento de treinamento ao ser
admitido, notou-se que 62% ndo receberam treinamentos e que 38% receberam, o qual foi
realizado dentro da organizagdo, sendo através da observagdo das atividades desenvolvidas
pelos demais companheiros de trabalho. Chiavenato (2002) deixa bem claro que as empresas
da atualidade, para se modernizarem precisam possuir um quadro de pessoal bem preparado,
pois a modernizacdo inicia pela cabeca das pessoas, suas competéncias, para depois passar
para equipamentos e métodos. Entretanto, ao ser admitido é necessario passar por
treinamentos, sejam eles de qual maneira for, pois 0 mesmo proporciona meios para a
aprendizagem, a qual ¢ uma mudanga no comportamento do individuo, com novos

conhecimentos, novas habilidades, atitudes, conceitos e filosofias.
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| @ Treinamento dentro da empresa mNao |

Gréfico 3.6: Ao ser admitido, a empresa proporcionou treinamento.

Fonte: Dados da pesquisa realizada na Italéo, 2009.

De acordo com o grafico 3.7, nota-se que, 81% dos funcionarios da empresa Italéo
Condimentos ndo receberam treinamentos e que, parte do quadro de pessoal recebeu, ou seja,
19%, mas isso somente em areas especificas como vendas. Carvalho e Serafim (2001, p. 45),
enfatizam em sua obra que “pessoal bem treinado significa diminui¢do de riscos em matéria
de aplicagdo de novas técnicas de trabalho na viabiliza¢do de um planejamento estratégico da

organizagdo”.

'mSim (Vendas)|

CIC

Gréfico 3.7: A empresa oferece treinamento.

Fonte: Dados da pesquisa realizada na Italéo, 2009.

O grafico 3.8 mostra que, 81% dos entrevistados ndo participaram de palestras no

periodo em que trabalham na empresa e que 10% ja participaram; e 9% participaram de
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palestras sobre higienizagdo. Ferreira (1989) diz que qualquer curso de treinamento,
minicursos, oficinas e/ou palestras sempre serda um modificador do ser humano em suas
atitudes, pois € a partir dos mesmos, que adquire conhecimentos tedricos ou praticos, atuando

em seus comportamentos, estimulando-os e desafiando-os 4 uma melhoria continua.

9% 10%

&1% fmsim
‘ B Nao
| O Quais - Higiéne

Gréfico 3.8: A empresa proporciona palestras aos funcionarios.

Fonte: Dados da pesquisa realizada na Italéo, 2009.

Quanto a satisfagdo dos funcionarios com o relacionamento da empresa, percebe-se
que, 38% ndo estdo satisfeitos, 19% além de ndo estarem satisfeitos com o relacionamento
com a organizagdo, alegam o atraso em seus salarios e 43% dos funcionarios entrevistados
estdo satisfeitos, devido ao companheirismo entre a equipe, a dindmica e por gostarem do que
fazem. Funcionarios motivados € com um bom relacionamento com a empresa tende a ter

maior produtividade.

19%

38%

@ Nao |

@ Sim (companherismo, dinamica, gosta do que faz)‘_]
@ Justifique - Salarios Atraiados |

Gréfico 3.9: Relacionamento com a empresa.

Fonte: Dados da pesquisa realizada na Italéo, 2009.
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Solicitou-se dos funcionarios entrevistados a avaliagdo do treinamento e
desenvolvimento que a empresa oferece aos seus colaboradores, visto que, 48% avaliaram
como regular; 28% como péssima e 19% como Otima, percebendo que o treinamento e

desenvolvimento na empresa em questio estdo escassos.

@ Péssima
@ Regular

| m Otima

j m Outras ‘

- |

Grifico 3.10: Avaliagdo da empresa quanto ao treinamento e desenvolvimento.

Fonte: Dados da pesquisa realizada na Italéo, 2009.

Ao consultar as opinides dos entrevistados, no que se refere ao crescimento do
funciondrio dentro da organizagdo, notou-se que, 48% dizem que a empresa proporciona o
crescimento do funcionario na organizag¢do, 9% relataram que sé depende do colaborador, e
43% disseram que ela ndo da oportunidade para o funcionario se desenvolver na mesma.
Ferreira (1989) diz que os funcionarios, independente do cargo que ocupam e que tém
chances de melhorar seu nivel de conhecimento, habilidade e atitude, elevam sua
produtividade dentro da organizagdo, assim possibilitando seu crescimento na propria

organizacao.

48%

| =| Sim m Nao o Justifique - Se o funcionario interessar

Grifico 3.11: A empresa proporciona o crescimento do funcionério dentro da organizagdo.

Fonte: Dados da pesquisa realizada na Italéo, 2009.



38

Ao indagar os funcionarios entrevistados, quanto aos aspectos que precisam ser
melhorados em relag@o ao treinamento e desenvolvimentos dentro da organizagdo, observou-
se que, 19% mencionaram o desenvolvimento de palestras e treinamentos e que deve haver
motivacdo da empresa para com o funcionario, necessita de um cronograma anual das
atividades a serem desenvolvidas, enfim, a empresa necessita de investimentos no que diz
respeito ao treinamento e desenvolvimento do seu quadro de pessoal, conforme grafico 3.12.
Chiavenato (1994) menciona em sua obra que o treinamento nas organizagdes deve objetivar
o diagnostico e programagdo da preparagdo e reciclagem constante dos recursos humanos para
o desempenho dos cargos; € o desenvolvimento, busca o aprimoramento a médio e longo
prazos dos recursos humanos disponiveis, visando a continua realizagdo do potencial existente
em posi¢cdes mais elevadas da organizacdo. Entretanto, percebe-se que o treinamento ¢
benéfico tanto para a empresa, proporcionando vantagens de produtividade e maior satisfa¢do
no trabalho, como para o funcionario, que além dos beneficios de produtividade e satisfa¢io

tem elevagdo em seus rendimentos e oportunidade de melhorar a qualidade profissional.

10% 19%

19%

. 19% S

m Nao optaram . |
@ Cronograma anual das atividades
| m Motivagao dentro da organizacéo

| @ Melhona no corpo Administrativo - Humildade

| O Proporcionar palestras e treinamento |

| @ Planejar-se financeiramente . |

Grifico 3.12: Qual sua sugestdo para melhoria quanto ao treinamento e desenvolvimento na organizagio?

Fonte: Dados da pesquisa realizada na Italéo, 2009.
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9 CONCLUSAO

Apos a conclusdo deste estudo, percebe-se que o mercado esta se tornando
cada vez mais exigente. Um cendrio com mudangas constantes que requer das organizagdes o
conhecimento e a sensibilidade para detectar as necessidades de seus clientes e aprimorar seus
mecanismos para melhor atendé-los. Portanto, elas devem estar atentas e preparadas para
enfrentarem as inovagdes e mudangas que o mercado exige, para que seja implementado o
produto e/ou servigo adequado, conforme as expectativas do cliente e para isso, a empresa
precisa de uma equipe bem preparada e qualificada para atender ao mercado em que atua,
assim investindo em um recurso cada vez mais predominante, a area de treinamento e

desenvolvimento dos funcionarios.

Diante do exposto entende-se que o treinamento e desenvolvimento sdo
essenciais, nfo s6 dentro da organiza¢do, mas também para os proprios treinados e para a
sociedade como um todo. Pois, a empresa que pretende crescer e se desenvolver deve possuir

pessoas treinadas e preparadas para crescer e desenvolver juntamente com ela.

Cabe destacar que este estudo alcangou seu objetivo, uma vez que buscou
analisar os principais problemas existentes no subsistema de RH em relagfo ao treinamento e
desenvolvimento da Italéo, assim demonstrando e identificando os processos utilizados e nfio
utilizados pela empresa, bem como as possiveis melhorias para o desenvolvimento da

Organizagdo.

O treinamento e desenvolvimento sfo de suma importdncia dentro da
organizag#o, pois ¢é através destes que os individuos obtém informagdes, técnicas, habilidades
especificas, conhecimentos, dentre outros, para desenvolver atividades atribuidas
eficientemente, assim contribuindo para o alcance da competitividade da empresa, para a
redugdio de custos e aumento na produtividade, além do desenvolvimento pessoal que o

mesmo oferece.
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10 CONSIDERACOES FINAIS

A partir do estudo realizado observou-se, que a empresa Italéo Condimentos ndo
oferece treinamento e desenvolvimento aos seus funciondrios. Pois quando admite um
funciondrio, 0 mesmo néo recebe treinamento apropriado; fica junto aos demais funciondrios,
observando as tarefas desenvolvidas pelos veteranos para que possa desenvolver as atividades -
requeridas, no departamento solicitado. Se o novo funcionario nfo se encaixar na sessio
solicitada (ex.: tempero), € feito um rodizio do mesmo em todas as sessdes, até encontrar a
atividade em que se encaixa, se ndo se adaptar a nenhuma, o funcionério nfo permanece na

empresa.

Percebe-se também que a satisfagfio dos funciondrios esta afetada devido a algumas
dificuldades que a empresa est4 passando, como: saldrios atrasados, falta de motivacfio, falta
de comunicagfo dentro da organizagfo, falta de treinamento, incentivos, desvaloriza¢iio do

empregado, dentre outros.

Diante do exposto, nota-se que a empresa deve rever seus métodos de trabalho,
principalmente em relagdo ao treinamento e desenvolvimento, pois algumas desvantagens,
levantadas durante o estudo, podem e/ou afetam o desenvolvimento eficiente e eficaz da

organizag&o, perante o mercado em que atua e a sociedade em que est4 inserida.

Entretanto, sugerimos que a empresa faga investimentos na area de RH em relagéio ao
treinamento e desenvolvimento, pois na percepgéio de Megginson, Mosley, e Pietri Jr. (1998,
p. 300):

A medida que as pessoas se tornam mais treinadas, com melhor nivel de
escolaridade e desenvolvimento, tém um sentimento de maior valor,
dignidade, bem-estar. Tornam-se também mais valiosas para os
empregadores e para a sociedade. Em geral os empregados mais
desenvolvidos causam menos problemas e t€ém maior satisfacdo no trabalho.
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11 SUGESTOES

Diante dos dados obtidos propomos as seguintes sugestdes, para que a empresa possa

se manter no mercado e atingir suas metas e objetivos:

- que proporcione palestras e treinamentos sobre a atividade que desenvolve
(inovagdes, variedades de produtos, etc.) para a qualificagdo do seu quadro de pessoal bem

como, dos produtos que trabalha;

- que faga um cronograma das atividades a serem desenvolvidas durante o ano,
incluido datas para confraternizagfo entre os funcionarios e patrdes, assim buscando um
convivio harmonioso no local de trabalho, incentivando o trabalho em equipe e humildade
entre as pessoas que trabalham na Italéo, bem como, promovendo motiva¢io e

comprometimento entre 0os mesmos;

- que ofereca incentivos para os funciondrios, sejam eles em valores ou crescimento
dentro da organizagdio, motivando-os a buscar a exceléncia em seus servigos e o
desenvolvimento pessoal, dando oportunidades para aprender e ficar exposto 4 novas

experiéncias, compartilhando responsabilidades;

- contratar uma pessoa qualificada para ajudar na parte administrativa da organizaco,
para que os proprietarios/Adm. disponibilizem tempo para cuidar da parte gerencial e ndo
fiquem presos 4 parte operacional da empresa, assim buscando incentivos e meios para

viabilizar o crescimento da empresa.

- que sejam realizadas reunides mensais, entre todos os funciondrios e patrdes, para
que possam avaliar as atividades desenvolvidas durante o més, sanando as dificuldades e
buscando a melhoria constante da organizagfio, assim facilitando a comunicagfio do que deve
ser melhorado e do que deve ser excluido, para que haja um trabalho com qualidade, sem

desperdicios e uma maior produtividade.
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APENDICE

| Caracterizacio da Empresa

Razio Social: L..B. Teixeira

Fantasia: Italéo Condimentos

Enderec¢o: Rua Lindolfo Matias Teixeira, s/n°, Qd. 05, Lt. 20, Setor Rodovidrio, Nova Gléria
- GO., CEP: 76.305-000.

Fone: (62) 3345-3732 Fax: (62) 334-37-32 E-mail: italeocondimentos@uol.com.br

Proprietarios: Leomar Batista Teixeira

Itamar Batista Teixeira

Nome e Cargo da Chefia Direta: Eliane Luzia Novaes — Gerente
Nome do gerente de RH: nfo possui
Ramo de atividade: Fabricagdo de especiarias, molhos, temperos, engarrafamento e
empacotamento de produtos de temperos e condimentos.
Area de atuaciio: Em todo estado de Goids e em outros estados como: Minas Geralis,
Tocantins, Mato Grosso, dentre outros.
Historico: E uma empresa familiar, de geragfo para geracdo, que atua desde 1975. (Conf.
Pag. 29 e 30).
Organograma: Conforme anexo.
Nimero de empregados: 35 funcionérios.
Principais metas: Crescimento gradativo da empresa, atender ao maior nimero possivel de
clientes em todo Brasil.
Produtos desenvolvidos pela empresa: a empresa possui um mix grande de produtos, dentre
eles: alho, anilina, bicarbonato, canela, camomila, coentro, colorau, confeito, cominho, cravo,
ervas, louro, agafrfio, orégano, pimentas, noz moscada, pixuri, pedra-ume, ruibarbo, sal,
temperos em geral, etc.
Principais recursos que resultam o produto final: recursos humanos, tecnologicos,
financeiros e matéria-prima.
Caracterizar os Recursos Humanos da Empresa:

a) Categoria dos Profissionais que atuam na empresa: motoristas, vendedores,

empacotadores, operadores de maquinas, gerente, produgao.
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Divisdo técnica de trabalho: a empresa possui essa divisio, conforme 4&s
necessidades das atividades desenvolvidas e suas caracteristicas especificas.

Verificar a qualificacio dos funciondrios, dividindo-os em qualificados, nio
qualificados e tipos de treinamentos oferecidos: nenhum funcionario possui
qualificacio € ndo recebem treinamentos, somente no momento em que sdo
contratados que os veteranos passam as atividades a serem desenvolvidas.

Condicdes de jornada de trabalho: 44 horas semanais

Descrever a rotatividade da mio-de-obra: a rotatividade de funcionérios na

empresa ¢ moderada.



Anexos



i

@

Questionario
Esta pesquisa tem o objetivo de analisar os problemas ou os possiveis problemas
existentes na area de RH em relagfio ao Treinamento e desenvolvimento. Onde os dados serfio

confidenciais, com a finalidade de aprendizado.

1. Género:

( ) Masculino ( ) Feminino

2. Em qual faixa etéria vocé se encaixa?

() Até 20 anos ( )De 30 a 35 anos
( ) De 20 a25 anos ( ) De 35 a 40 anos
( )De25a30anos ( ) Mais de 41 anos

3. Qual o grau de escolaridade vocé possui?

() Ensino Fundamental Incompleto ( ) Ensino Fundamental Completo
() Ensino Médio (2° Grau) Incompleto () Ensino Médio (2° Grau) Completo
() Ensino Superior Incompleto ( ) Ensino Superior Completo

(

) Outros

4. Ha quanto tempo trabalha na Empresa?

( ) Menos de 01 ano ( ) De 05 a 08 anos
( ) De 01 a 03 anos ( )De 08 a 12 anos
( ) De 03 a 05 anos ( ) Mais de 12 anos

5. Qual o cargo que ocupa dentro da organizagdo?

( ) Gerente () Produgio
( ) Vendedor _ () Motorista
Outros:

6. Quando foi admitido, a empresa proporcionou algum tipo de treinamento?
() Treinamento dentro da empresa

() Treinamento fora da empresa (externo)
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( )Nao
() Outros quais:

7. A empresa oferece algum tipo de treinamento?
( ) Sim ( )Nso

Quais?

8. A Italéo proporciona palestras para seus funcionarios?
( ) Sim ( )Nido

Quais?

9. Quanto ao relacionamento com a empresa vocé est4 satisfeito?
( ) Sim ( )Nido
Justifique

10. Como avalia a empresa Italéo em relagfio ao treinamento e desenvolvimento? -
( )Péssima ( )Regular ( )Otima ( )Outras

11. A empresa proporciona o crescimento do funcionario dentro da organizac&io?
( ) Sim ( )Nio
Justifique

12. Qual sua sugestdio para a melhoria da empresa em relagio ao treinamento

desenvolvimento?
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Mix de Produtos — Italéo Condimentos

Agafrio 20x1

Acafrio 500g 20x1
Acafrio Kilo 10x1

Alho 100 gramas 100x1
Alho 180 gramas 50x1
Alho 450 gramas 20x1
Alho Caixa 10Kg

Alho Fatiado 200g 24x1
Anilina Verde 20x1
Anilina Rosa 20x1

Anilina Azul 20x1

Anilina Vermelha 20x1
Anilina Laranja 20x1
Bicarbonato 20x1
Bicarbonato Caixa 24x1
Canela Casca 20x1

Canela Moida 20x1
Camomila 20x1

Canela Casca Kilo 10x1
Canela Casca 500g 20x1
Canela Casca 300g 20x1
Coentro Moido 20x1
Coentro Grio 20x1
Coentro Kilo 10x1
Colorau Kilo 10x1

Colorau 500g 20x1
Colorau 100g 50x1
Colorau 20x1

Confeito Missanga 20x1
Confeito Prateado G 20x1
Confeito Granulado 20x1
Confeito Prateado P 20x1
Cominho Grdo 20x1
Cominho Moido 20x1
Cominho Kilo10x1
Cominho 300g 20x1
Cominho 500g 20x1

Cravo 20x1

Erva Doce 20x1

Folha de Louro 20x1
Garrafa Agafrdo 24x1
Garrafa Canela Moida 24x1
Garrafa Canela Casca 24x1
Garrafa Coentro Grao 24x1
Garrafa Coentro Moido 24x1
Garrafa Colorau 24x1
Garrafa de Conf. Granulado 100g 24x1

Garrafa Cominho 24x1

Garrafa Cominho Grio 24x1
Garrafa Cravo 24x1

Garrafa Erva Doce 24x1

Garrafa Orégano 24x1

Garrafa Pimenta Grao 24x1
Garrafa Pimenta Moida 24x1
Garrafa Pimenta do Reino ¢/ Cominho 24x1
Garrafa de Tempero Baiano 24x1
Noz Moscada 20x1

No6s Moscada/Pixuri 20x1

Molho de Alho 150ml 24x1
Molho Pimenta Cumari 150ml 24x1
Molho Pimenta Malagueta 150ml 24x1
Orégano Kilo 5x1

Orégano 100g 20x1

Orégano 20x1

Pimenta 500g 20x1

Pimenta Bode Vermelha 30g 24x1
Pimenta Grio 20x1

Pimenta Kilo 10x1

Pimenta Malagueta 30g 24x1
Pimenta Moida 20x1

Pixuri 20x1

Pedra Ume 20x1

Pedra Ume Caixa 24x1

Rui Barbo 20x1

Sal Amargo 20x1

Sal Amargo Caixa 24x1

Sal Amoniaco 20x1

Sal Amoniaco Caixa 24x1

Sene 20x1

Temp. Alho/Sal 1Kg 12x1

Temp. Alho/Sal 500g 24x1

Temp. ¢/ Agafrio 1Kg 12x1
Temp. ¢/ Agafrio 500g 24x1
Temp. Completo 1Kg 12x1
Temp. Completo 500g 24x1
Temp. ¢/ Ervas Finas 1Kg 12x1
Temp. ¢/ Ervas Finas 500K g 24x1



Fotos: Italéo Condimentos



















ORGANOGRAMA —ITALEO

Diretoria Administrativa
Prop./S6cios Administrativos
Gerent Departamento Departamento de
crente Financeiro e pessoal Vendas
Produgio Adm./ Sécios Adm./Sécios
Vendedores
Sessdo Sessdo de Sessdo de Sessdo de Sessdo de

Moer Alho Tempero Engarrafamento Empacotamento




