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RESUMO

O presente estudo analisou sobre a importincia do levantamento da necessidade de
treinamento e desenvolvimento, através de um diagnéstico na Cooper-Rubi de Rubiataba. O
objetivo deste é demonstrar como alcangar um bom rendimento no trabalho a fim de satisfazer
as necessidades da organizagiio. Pois é necessario e fundamental que haja um programa de
capacitagio para realizar este objetivo tanto interno quanto externo. Podemos dizer também
que a chave para o sucesso da organizagdo estd no seu grupo de recursos humanos. E dentro
dos recursos humanos temos uma ferramenta importantissima existente que € o treinamento, o
qual se tornou necessario e indispensavel para o sucesso organizacional. A opgdo por um
estudo de caso proporcionou uma abordagem de profundidade na discussdo, sendo com
técnicas de coleta de dados que contribuiram para obter informagdes importantes para a
melhoria na organiza¢do. Como resultados pode-se afirmar que a utilizagio de treinamento
dentro e fora do trabalho acarreta custos, mas também conhecimento para que os seus

colaboradores se desenvolvam e tome decisGes com maior seguranga.

Palavras-chave: Treinamento, Desenvolvimento, Colaboradores.
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1 INTRODUCAO

No intuito de acompanhar as mudangas do mundo atual, cabe aos administradores
estarem preparados para que suas empresas evoluam. Neste sentido, o treinamento tem o
potencial de aumentar a capacidade humana e trazer melhorias, sobretudo em relagdo ao
contexto de trabalho, com consequéncias positivas nos niveis de produtividade dos
funcionarios.

A empresa, ao disponibilizar condigbes adequadas aos seus colaboradores, obtera um
bom resultado, pois os mesmos sfo responsaveis pelo servigo oferecido. E para isso, os
funcionirios precisam sentir-se bem, seguros e importantes para a organizagio, assim estardio
motivados e atuarfio com responsabilidade na execugio de suas atividades.

Nesse sentido, esta pesquisa procurou explorar a importdncia do treinamento e
desenvolvimento em uma empresa de Rubiataba, a Cooper-Rubi. Objetivando descobrir o
nivel deste para o comprometimento profissional dos funcionarios em face do sucesso
organizacional. Contudo sem a pretensdo de esgotar os estudos sobre o assunto.

Inicialmente, o pesquisador apresentou a problematica: A Avaliagio do nivel de
treinamento dos colaboradores do quadro administrativo devido a importincia do mesmo
dentro da organizagdo. Focando seus objetivos na anilise e identificagio profiunda sobre a
importdncia dos mesmos na organizagio e contexto de seus funcionarios e também
justificando a necessidade de qualificar as pessoas para se adaptarem aos seus cargos de
forma eficiente.

Logo a seguir apresentou-se o referencial tedrico, constituido por alguns autores
consagrados tais como: Bergamini, Chiavenato, Carvalho, Nascimento, entre outros. Os quais
abordam diversos conceitos de temas, como: Motivac¢o; O Papel do Lider; Hierarquia das
Necessidades de Maslow; Motivagio e Desempenho; Treinamento € Desenvolvimento de

Pessoas dentre outros estes sio os mais importantes no contexto pesquisado.
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2 PROBLEMATICA

Apos analise do quadro de funcionéarios da Cooper - Rubi na area de administragfio,
percebe-se que de certa forma existe ainda a falta de treinamento em area especifica,
acarretando uma série de problemas na organiza¢do. Se nfio tivermos o devido cuidado e
controle do quadro de funcionarios, este podera ter um resultado negativo dentro da empresa.

Foi feita uma analise de suma importincia para a administragio da organizacio, para
saber como esta o nivel de treinamento, e também a satisfagdo dos colaboradores, podendo
assim ent3o fazer os ajustes necessarios.

E diante destes fatores surgiu a problematica: Deve-se avaliar o nivel de treinamento
dos colaboradores do quadro administrativo visto tal importincia do mesmo dentro da

organizacio?
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3 OBJETIVOS

3.1 Geral

e Diagnosticar qual a importincia de treinamento dos Recursos Humanos na area

administrativa que € desenvolvido pela Cooper - Rubi.

3.2, Especificos

¢ Diagnosticar o perfil dos treinados por categoria profissional;

e Diagnosticar os tipos de padres de treinamento existente na organizagio;

e Diagnosticar os resultados do treinamento dentro da organizagio na area
administrativa.

e Sugerir se necessario algumas sugestdes para a organizacao.
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4 JUSTIFICATIVA

As organizagbes sdo formadas por pessoas. Partindo desta constatagio, o
relacionamento organizago versus colaborador tende a ser um dos fatores primordiais para o
sucesso da mesma. Possuir colaboradores devidamente treinados e capacitados é de suma
importéncia para as organiza¢des, 0 que proporciona para elas uma qualidade de trabalho
mais digna e com um bom indice de rendimento no dia-a-dia.

Aplicar treinamento em uma organizagio permite ao funcionario fazer uma auto-
avaliagio de suas habilidades potenciais, descobrindo qualidades e valores que podem ser
desenvolvidos e enriquecidos. E importante a pessoa acreditar na capacidade de aprimorar
ainda mais o seu desempenho, através das mudangas de atitudes e do desenvolvimento de
habilidades. Um pressuposto basico para o levantamento das necessidades ¢ o de que a
organizagdo ndo pode ser vista sob enfoque estatico.

Para desenvolver suas atividades, as empresas precisam de pessoas (chamadas muitas
vezes de “Recursos Humanos”) que sio muito importantes para que elas possam atingir seus
objetivos. De nada adianta a empresa dispor de Otimos recursos materiais (mdaquinas,
equipamentos, dinheiro, etc.) e de excelentes recursos técnico-administrativos (formularios,
documentos, etc.), se ndo possuir recursos humanos capacitados e motivados para utiliza-los.

Sabe-se que o treinamento € muito importante dentrc de qualquer organizagdo.
Atualmente o mercado globalizado tem levado as empresas em busca de um diagndstico
dentro da organizagfio de seus funcionirios em seu niicleo de trabalho. Este fator, ou seja, o
treinamento, que desencadeia num crescimento constante leva o empresariado a se preocupar
com 08 seus recursos humanos, pois a auséncia de um bom treinamento dos recursos humanos
pode levar a organizag8o a faléncia. '

Os programas técnicos preocupam-se com o estudo do cargo, a escolha do trabalhador
certo para o cargo certo, o treinamento, a avaliagio do desempenho e a combinagio de
mecanismos de premiag¢do e punigio para controlar o comportamento dos trabalhadores.

Na empresa que esta sendo efetuada a pesquisa pode-se observar que os seus recursos
humanos ainda precisam receber treinamento especifico dentro de cada fungfo, pois sio
muitos departamentos e muitas das vezes eles tem que fazer rodizie devido a falta de mio-de-
obra qualificada.

Pode-se dizer que infelizmente algumas empresas ainda investem muito pouco em

seus recursos humanos. Pois muitas das vezes, dentro do quadro administrativo existe a falta
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de seguranga de manter as pessoas vinculadas as organizagdes ou tem a visdo de que enquanto
certos empregados séo muito importantes para a empresa, outros sdo apenas custos; e isto leva
os administradores a refletirem se vale a pena investicr ou nfo em treinamentos de seus
recursos humanos.

O presente trabalho trata-se de uma analise minuciosa da perspectiva quanto ao
treinamento do quadre de funcionarios da Cooper-Rubi, onde os mesmos foram entrevistados.
Essa analise foi de suma importancia para a organizagio, pois, assim pode-se observar melhor
como esta o nivel de satisfagfio de seus funcionarios, podendo entdo fazer alguns ajustes para
que possam obter um resultado final satisfatério. O estudo foi efetuado na Cooper-Rubi, junto
aos colaboradores da area administrativa com intuito de descobrir ao nivel de treinamento que
08 mesmos recebem ao comegar a frabalhar na organizagio.

Com base nas premissas descritas acima o objetivo principal ¢ identificar qual o nivel
de treinamento dos Recursos Humanos na area administrativa que esta sendo desenvolvido

pela Cooper-Rubi.
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5 REFERENCIAL TEORICO

5.1 MOTIVACAO

5.1.1 Conceito

O fator motivagio ¢ importante para qualquer organiza¢io e seus colaboradores.
Entretanto o baixo nivel de motivagio torna-se um problema para ambos. Com a falta de
motivagio, as pessoas nio executam suas tarefas com eficiéncia e ndo se empenham o
suficiente na conquista dos objetivos.

Para Megginson (1998, p. 346) “a motivagdo ¢ o processo de induzir uma pessoa ou
um grupo, cada qual com necessidades e personalidades distintas, a atingir os objetivos da
organiza¢io, enquanto tenta também atingir os objetivos pessoais”.

Sabe-se que a motivagio é algo existente em cada pessoa envolvendo bem-estar,
realizagdo, reconhecimento profissional, auto-estima. Colaboradores motivados produzem
mais e melhor. E para garantir a exceléncia organizacional é necessario que haja sintonia
entre organiza¢do e colaboradores a fim de que ambos caminhem em uma mesma direg3o.

A motivagio tem sido alvo de grandes experimentos e estudos por varios autores
classicos, que buscam modelos que expliquem mais adequadamente o comportamento das
pessoas. A compreensio da motivagdo e 0 seu aproveitamento estratégico tem levado
organizagdes a0 sucesso. Por esta razdo, ndo sdo poucos 0s que procuram entender o que € a
motivagio e principalmente o que motiva as pessoas, 0 que faz com que algumas pessoas
simplesmente “vistam a camisa” da empresa, enquanto outros sdo tdo indiferentes em relagio
a empresa em que trabalham.

Segundo a psicOloga Davidoff (1983, p. 385), “Motivo, ou motivagio, refere-se a um
estado interno que resulta de uma necessidade e que ativa ou desperta comportamento
usualmente dirigido ao cumprimento da necessidade ativante”. Para ela, hd termos que
compde a motiva¢do como: necessidade, impulso, instinto, etc., usados de maneira especifica
que podem explicar o comportamento humano. Assim, os individuos sdo motivados pela
grande diversidade de necessidades que os cercam levando ao desejo de suprir tais
necessidades e consequentemente sentindo realizado. Um dos principais problemas no estudo
do comportamento organizacional é saber por que as pessoas se comportam da maneira que o
fazem em seu ambiente de trabalho.

De acordo com Chiavenato (2002, p. 171), “motivagio pode ser conceituada como

esforgo e a tenacidade exercida pela pessoa para fazer algo ou alcangar algo”.
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Motivagdo é um assunto complexo, por tratar de ser humano. Dificil compreender as
vontades humanas e, dificil também, definir exatamente seu conceito, pois motivagio humana
¢ complexa, constante e infinita. Funcionarios motivados sio os procurados pelas empresas;
mas sfo raras, as organizagdes que criam condi¢des motivacionais para melhorar a qualidade
de vida ou gerar interesse e satisfagio no trabalho. As empresas muitas vezes nio sabem
como motiva-los, ja que motivagdo ndo é coletiva, porque o que motiva uma pessoa pode no
motivar outra. Pois ainda segundo o autor, a motivagdo é uma forga impulsionadora do
individuo para um objetivo.

A motivagio pelo fato de fazer parte internamente de cada individuo esta sujeita a
condigdes capazes de provocar mudangas originadas externamente de cada pessoa, ou pelas

suas atividades realizadas na organiza¢io. (CHIAVENATO, 1994, p. 166)
5.2 IDENTIFICACAO DO FATOR MOTIVACIONAL

Diante das defini¢des dos autores, pode-se dizer que a motivagéio é de grande valor ao
ser humano, pois proporciona desenvolvimento, crescimento e realizagio através dos quais
podemos compreender o comportamento dos individuos.

Segundo Chiavenato (1999, p. 88) “para compreender o comportamento das pessoas
torna-se necessario conhecer sua motivagio”.

De acordo com Chiavenato (1997), devido a importincia da motivagdo deve-se haver
um esforgo da parte gerencial em prol desta especificamente intrinseca e extrinseca para que
encontre maneiras capazes de fortalecer nivel de satisfagio dos individuos.

O comportamento do individuo na organizagio revela o seu nivel motivacional.
Quando o individuo esta satisfeito com o seu trabalho, com o seu potencial, ele demonstra
atitudes positivas. O contrario acontece quando ele ndo se identifica com a organizacio e nem
com o seu trabalho. A figura abaixo demonstra o comportamento do individuo em relagio &

sua motivagdo. Os niveis morais do individuo sdo as formas de identificar.
5.3 A IMPORTANCIA DE SE MOTIVAR

O ser humano precisa de motivagdo, sentir-se bem no ambiente de trabalho, ser
reconhecido, valorizado, ter chance para crescimento profissional e pessoal, ter expectativa,
saber que pode proporcionar for¢a capaz de vencer todos os desafios. Isso gera a expectativa

de sucesso tanto para o propric individuo quanto para organizacio. Oferecer um bom
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ambiente organizacional torna-se positivo e favoravel ao seu desenvolvimento dispondo de
maior comprometimento, disposi¢do para execugdo das tarefas e fidelidade a organizagfo.

Segundo Bergamini,

A motivagio cobre grande variedade de formas comportamentais, A diversidade de
interesses percebida entre os individuos permite aceitar de forma razoavelmente
clara, que as pessoas nio fazem as mesmas coisas pelas mesmas razdcs
(BERGAMINI, 1997, p. 26).

Aceitar, gostar e apreciar 0 que faz torna-se mais saudiavel ao ser humano,
primordialmente encantar com o trabalho, ndo com nimeros ou quantidades monetarias.

Muitas pessoas passam mais tempo no seu ambiente de trabalho tornando este seu
segundo abrigo, do que com sua propria familia. No entanto é de suma importincia estar
motivado para transformar, fazer com que a correria do dia-a-dia nfio cause reflexos negativos
na vida pessoal e ou profissional.

A empresa que tem seu proprietirio motivado supera limites; a empresa que tem seu
proprietario e colaboradores motivados supera limites, aumenta niveis de produtividade e se
torna imbativel.

Mottvagdo é muito importante na vida humana, tanto é que algumas atitudes simples
poderdo fazer diferenca, principalmente no ambiente empresarial, tais como: abrir caminhos
para didlogo, valorizar as ideias possibilitando maior conhecimento, crescimento,
reconhecimento, elogios por um trabalho bem executado, ag¢des como estas poderiio acarretar
pontos fortes. O esforgo, segundo Bergamini, deve ser observado para o sucesso da

organizagdo, pois segundo a autora:

Do esforgo dos individuos, por um lado, e da reagdo das organizages, por outro, &
que se poderd pensar em sobrevivéncia, tanto de um como de outro. O homem de
recursos humanos se constitui, nessa circunstincia, um importantissimo elo entre as
necessidades das pessoas ¢ 0s objetivos almejados pela sua organizagio, cabe a ele
em tal circunstincia, prover recursos a um ¢ a outro para que possam desenvolver
um trabalho conjunto capaz de satisfazer a ambos. (BERGAMINI, 1987, p. 19-21)

Ainda, segundo o autor, a realizagfio dos objetivos pessoais pode contribuir no alcance
dos objetivos organizacionais, cederem oportunidades para os colaboradores alcanga-los é
maneira adequada de se obter maior lealdade dos proprios, solidificando, assim, harmonia.
Em uma sociedade de parimetros competitivos, reconhece-se a realidade da existéncia de
ligagdo dos objetivos organizacionais com os humanos onde, o conhecimento das

necessidades dos individuos internos atua de maneira contributiva para sua satisfagio e
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alcance dos objetivos.
E possivel notar que se torna uma problematica a dificuldade das empresas em
conhecer e compreender os objetivos dos individuos, pois através desta deficiéncia fica dificil

suprir os interesses de ambas as partes.

Do ponto de vista do individuo & possivel contar que ele traz consigo, para dentro da
organizagiio, todo um conjunto de necessidades, objetivos, habilidades e energias
pessoais que estio promtos para entrar em agdo A medida que encontrem
oportunidades para tanto. Se torna invidvel trabalhar com pessoas realmente
motivadas dentro de um clima de excessiva rigidez e controles tfo fregiiente,
(BERGAMINI, 1987, p. 128,130)

Entdo, fica claro que para que uma organizagdo funcione € necessario a motivagio
com a equipe em todos os seus segmentos. Para tal se faz necessario ter um bom lider que

esteja disposto a ser o mediador entre a organizagio e os seus colaboradores diretos.

5.4 DISCUSSAO E CONFLITOS

Quando uma pessoa se interpde no caminho da satisfagio ou desejos da outra,
surgem os choques, no sentido de uma das partes eliminar os obstaculos levantados
pela outra. A luta entdo toma- se pessoal. A conceituacio de conflito €, pois, uma
contenda entre individuos ou grupos, em que cada qual dos contendores almeja uma
solugdo que exclui a desejada pelo adversirio, entfio esse acaba gerando uma
discussfio em forma de debate mais acelerado, com troca de palavras adsperas.
(LAKATOS; MARCONI, 1999, p. 90)

Se ndo é possivel viver sem discussdes, ou seja, conflito, as pessoas e as organizages
precisam saber administra-los e resolvé-los, caso contrario, o espirito de equipe e de
cooperagdo pode ser comprometido seriamente. Na visio tradicional, os conflitos eram
percebidos com algo ruim, contraproducentes.

O conflito existe, e € inevitavel, precisamos saber como administra-lo, do contrario
aquele espirito de equipe e cooperagdo, coletividade ¢ companheirismo pode levar a sério
comprometimento. Choques, enfrentamentos sdo bastante comuns quando as pessoas muito
diferentes precisam atuar juntas num mesmo projeto e o papel do gestor é fazer com que estes
inevitaveis conflitos possam resultar em ganho para a organizagio. Fica claro também que a
organizagdo deve saber lidar e aproveitar os conflitos funcionais, pois estes crescem menos do

que aqueles que lidam com diferenc¢as de opinido.
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5.5 O PAPEL DO LIDER

O papel do lider também n3o ¢é facil, ele deve agir como facilitador para motivar. Tem
que conhecer cada pessoa da sua equipe, e cada uma de maneira diferente, com seus motivos
internos.

“Um bom lider adquire forga e sucesso com empregados altamente motivados que se
interessam tanto por seu bem-estar e sucesso como também da organizagdo”. (GRIFFIN,
1996, p. 101)

Em organizagdes gerenciadas com respeito mituo, as decisdes sio demoradas, porque
s30 tomadas em conjunto pelas pessoas. Mas sua implementacio é rapida. As pessoas
confiam umas nas outras para a execugdo das tarefas designadas.

O lider deve incentivar aqueles mais inseguros e apoiar os mais arrojados. Deve
propiciar condi¢Oes para momentos criativos, possibilitar a participag@o e o desenvolvimento,
acompanhar o desempenho, dar feedback e principalmente criar elementos motivacionais,
capazes de gerar a automotivagdo. O que refor¢a um comportamento adequado é o resultado
positivo. E, se motivagdo gera resultado, resultado gera motivag¢io.

“Um bom lider ouve todas as idéias e separa as boas das mas. Quvir ndo significa
transferir o processo de tomada de decisfio para os empregados, mas_interessar-se por suas
idéias e respeitar suas opinides” (GRIFFIN, 1996, p. 102).

Segundo Griffin (1996), como a comunica¢io em um ambiente empresarial é um fator
importante esta nio pode haver vacuo, saber ouvir, respeitar as opinides, promover o
desenvolvimento de idéias entre as pessoas contribui para que a organizagio desfrute de
melhores meios para alcangar os fins almejados.

As pessoas que se sentem satisfeitas consigo mesmas sio mais motivadas, produtivas
e criativas. Envolvem-se mais na solugdo de problemas, aproveitando oportunidades e
enfrentando desafios e possuem maior facilidade de trabalhar em equipe. “Os empregados sdo
a chave de seu sucesso e os protetores de seu poder. Um executivo competente estimula seu
pessoal e se preocupa com seu desenvolvimento proprio” (GRIFFIN, 1996, p. 109).

A integragdo entre organizagio e colaboradores torna-se eficaz, saudavel, satisfatoria,
perante as mudangas que tendem a elevar-se provocando resultados drasticos aqueles que ndo
estio preparadas. Como os colaboradores representam o pablico interno, torna-se viavel
garantir a fidelidade destes, até porque os proprios podem vir a influenciar o publico externo.
As pessoas nfo devem ser consideradas como recursos pela organizagio e sim como

parceiros, reconhecidas nfio somente pela forga e capacidade bragal, mas também pela
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capacidade mental, que possuem caracteristicas proprias ds quais devem ser respeitadas.
Pobre das organizagbes que se compdem por colaboradores que insistem simplesmente por
salarios, porque estes adotam a mera conclusio que a propria organizacio ndo pode
proporcionar nada mais que isso, nenhuma outra satisfa¢do ou conforto capaz de ajudé-lo.

Os incentivos satisfazem as necessidades, desejos do ser humano, proporcionando
resultados que deverdo ser analisados de forma, a saber, que estes dotados s& materialmente,
causam efeitos positivos, mas que deixarfio de existir 4 medida que forem realizados. Assim
que os incentivos forem opostos a este, tratando de satisfazer a parte psicoldgica, o efeito sera
mais elevado e duradouro. Certamente a methor op¢lo é trabalhar medidas corretivas de
modo a satisfazer as pessoas em ambas as partes.

A insatisfagio e a desmotivagdo podem levar um funcionirio a provocar danos,
desviando-o do paralelo de seu objetivo e da organizagio. Com o passar do tempo foram

realizando estudos, e descobriram muitas técnicas de motivacio.

Muitas vezes as exigéncias do trabalto excedem a capacidade de ajustamento dos
empregados. Por ontro lado, a capacitagfio, a competéncia € o comprometimento dos
empregados para responderem efetivamente a essas exigéncias tém-se tornado a
ferramenta vital de sobrevivéncia das empresas. Portanto, 0s gerentes precisam
compreender a dinimica de adaptagdo dos seus recursos humanos ao ambiente de
trabalho, em constante mutacfio. E uma das mais importantes varidveis no processo
de adaptagio é o nivel de motivagio demonstrado pelos empregados para
comprometer-se¢ com objetivos e conscqiientemente adaptarem-se as mudangas
operacionais e de atnagHo face ao trabalho. (LUCENA, 1991, p. 90).

Diante as responsabilidades do lider dentro da organizagfo € necesséario que ele esteja
atento as necessidades para que a organiza¢do atinja suas metas e que também os seus
colaboradores estejam motivados, sendo assim ¢ necessario utilizar algumas que se fazem

necessario para o desenvolvimento da organizagio.

5.6 TECNICAS DE MOTIVACAOQ

Em uma equipe fortalecida, os esforgos constituem meios para atingir os objetivos e

vencer os desafios. Conforme Griffin (1996):

Para motivar seus empregados é preciso que vocé lhes passe pessoalmente
mensagens inspiradoras e seja coerente ao fazer isso. E vocé deve usar qualquer
outro recurso que¢ ajude a desenvolver neles uma atitude positiva; alguns desses
recursos sio programas destinados a ajuda-los a meihorar sua educacio, programas
liberais de férias ¢ folgas, bonificagfio em fungiio de desempenho, festas ¢ jantares
que sfio apreciados por sua natwreza socializante . (p. 105)
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E importantc manter em raciocinio que as expectativas e interesses de todos
componentes de um ambiente organizacional independentemente do setor, deverdo estar
interligados correspondendo um ao outro desfrutando eficazmente de pleno progresso.

De acordo com Griffin (1996), prosseguir uma visdo favoravel e limpar a visdo dos
colaboradores em relacio a seus superiores causa impacto positivo e possibilita maneiras mais
faceis para motiva-los. Um colaborador perante certas situages nfio apresenta maneiras
corretas de aglo. Talvez pela falta de conhecimento. Cabe a ele um acompanhamento de seus
superiores para que possa ser orientado e alcangar o melhor conhecimento de qual & a forma
mais adequada para aplicagio da motivagao.

Para conquistar maior lealdade ¢ importante que necessidades dos individuos sejam
atendidas, com isso também, eliminando conflitos, ameacas externas e internas.

Segundo Griffin (1996), deve-se fornecer beneficios aos funciondrios, como também,
no momento preciso, puni-los de forma justa. Isso ajuda a manter a motivagdo, justica e a
disciplina. O oposto de uma puni¢fo justa podera ser prejudicial e ndo benéfico. Uma empresa
que obtem o trabalho em equipe deve ser coerente ao precisar aplicar uma punigo, porque é
dificil detectar o autor do erro. Caso haja o conhecimento do responsivel devera puni-lo
individualmente, caso contrario, o correto € analisar um método para se estabelecer a punigio
para o grupo.

Mediante as necessidades da motivagio fica claro uma outra forma demonstrada de

motivagdo que foi usada por Maslow, quando hierarquizou as necessidades.
5.7 HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

Abraham H. Maslow (CHIAVENATO, 2002), psicologo americano, por volta de
1954, apresentou uma teoria sobre motivagio, segundo o qual as necessidades humanas sio
organizadas e dispostas em niveis hierarquicos de importincia de influéncia. Essa hierarquia

das necessidades foi visualizada em forma de pirdmide:
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Figura 01: Hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow.
Fonte: Chiavenato. 2002.

Sendo assim, de acordo com Maslow (apud Chiavenato, 2002), nesse caso, as

necessidades basicas sdo aquelas que iniciam com a vida e com os desejos. Ele as chamava de

fisiologias, e disse que:

Necessidades Fisiologicas - Nivel mais baixo de todas as necessidades, mas de vital
importancia para o homem, pois estido relacionadas a sobrevivéncia e preservagdo da
espécie, exemplo: alimentagdo, abrigo, descanso, desejo sexual, etc.

Necessidade de Seguranca - Esta surge quando a necessidade fisiologica esta
satisfeita, levando o homem a proteger-se de qualquer perigo e privagdo. Ex:
estabilidade no emprego, casa propria, plano de saide, etc.

Necessidade Social - Surge quando as anteriores estiverem satisfeitas, esta
relacionada a vida social do individuo junto a outras pessoas, juntamente com a
associacdo e participa¢do. Ex.: necessidade de ser aceito, de participar, de ter amigos,
convivio pessoal.

Necessidade de Estima - Esta relacionada a maneira de como o individuo se vé e se
avalia, o prestigio é uma das formas que esta necessidade adquire. Ex.: status, poder,
admiragdo, estima, consideragao, respeito, sendo esta presente na minoria.
Necessidade de Auto-realizacio - Surge quando o proprio individuo sente que
conseguiu determinada realizagdo por seus proprios esforgos, € a necessidade mais
elevada e se refere a realizagdo do potencial maximo do individuo, dele se tornar

sempre mais do que € Ex.: auto-satisfagdo, crescimento, sucesso profissional. As
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necessidades mais altas vdo surgindo a medida que as mais baixas vdo sendo
satisfeitas, as transforma¢des das necessidades ocorrem naturalmente, mas se o
individuo ndo tiver vontade, motivagido, ele pode nascer e morrer numa so

necessidade.

A figura 2, abaixo, demonstra o que foi explicado:

*Encorajamento ao compieto campromenmento do empireoado

T A u t O- Re a I i Zd cé O  “Trabalho que se torne uma das principais dimensdes de expressio da vida do
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¢ _f
% . . .
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*Criagao de cargos que permitam realizagdo, autonomia_ responsahilidade e
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F i S I 0 l ég i C a S *Condigtes agradaveis de trabatho
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Figura 2: Hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow.

Fonte: Morgan, 1996.

O mundo globalizado tem passado por inimeras mudangas que se manifestam todos os
dias e em proporgdes significativas. Neste sentido, as empresas precisam estar atentas as
transformagdes. Mas isso, ndo € uma tarefa facil. Para se manter atualizado no mercado, é
preciso contar com equipes, cada vez mais, sintonizadas com o negocio. Também ¢ necessario
que as pessoas estejam em sintonia com o que fazem e consigam somar esforgos através de
treinamento adequado, para com isso obter destaque, com intuito de alcangar as metas que

garantam a sobrevivéncia da empresa.
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Diante a necessidade da motivagio dentro da organizagfio vimos que o lider vai em
busca de todos os meios necessarios para atingir seus objetivos sendo assim se faz necessario

também utilizar o bom desempenho de cada colaborador.

5.8 GESTAO DO DESEMPENHO

A gestdo do desempenho é a cultura que alinha a estratégia do negdcio com o
desempenho individual. Ela tem a ver com o papel que todos os chefes possuem na
motivagdo, responsabilizagdo, o treino das pessoas de sua equipe de modo a aumentar a
realizagdo do trabalho.

Segundo Lucena (1995, p. 130) O desempenho é a manifestagfio concreta, objetiva do
que um individuo é capaz de fazer. E algo que pode ser observado, controlado e mensurado.
Por esta razdio é também a principal fonte de informag¢iio que possibilitara projetar o que o
individuo sera capaz de fazer no fituro, pois o seu potencial revela-se através do seu
desempenho.

E preciso, antes de exigir rapidez no trabalho executado, ver se os funcionarios tem
potencial e motivagdo para fazer o servigo. Na verdade, isto deve ser verificado na selegfo, ou
seja, antes da contratagfio do colaborador. Através de um profissional qualificado se realiza
uma boa entrevista.

O individuo deve possuir as habilidades requeridas para o desempenho de suas
fungdes especificas na organizagdo e despir-se de seus valores pessoais e sociais. Assim,
percebe-se clara tentativa de controle por parte da organizagdo, onde a questio do
comprometimento nem mesmo é discutida, sendo vista como automatica e implicita. O acordo
psicolégico-individuo-organizagdo baseia-se na premissa do esforgo em troca de

remuneragio.

5.8.1 AVALIACAO DO DESEMPENHO
Segundo Werther Jr. e Davis (1983, p. 269),

E o processo pelo qual as organizages avaliam o desempenho do empregado no
cargo. As avaliactes ampliam a base de informagdes do departamento pessoal. Este
conhecimento pode melhorar as decisdes de pessoal e a retroinformagio que os
empregados t€m sobre seu desempenho. (p. 269)
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Ja Chiavenato (2000, p. 325) “explica que toda avaliagdo é um processo para estimular
ou julgar o valor, a exceléncia, as qualidades de alguma pessoa”, enfim a avaliagdo de
desempenho constitul uma técnica de diregio indispensavel nas atividades administrativas.
Ele mostra também que a avaliagio de desempenho vem sendo um meio utilizado pelas
organizagdes para localizar problemas de supervisio de pessoas, de integragio do empregado
a organizacgdo ou ao cargo que ocupa, de dissondncias, de desaproveitamento de empregados
com potencial mais elevado do que aquele exigido pelo cargo, etc. O desempenho no cargo é
extremamente contingencial e varia de uma pessoa para outra, dependendo de varios fatores

condicionantes.

5.8.2 OBJETIVOS DA AVALIACAO DO DESEMPENHO

"O objetivo basico da administragdo cientifica era incrementar a produtividade do
trabalhador por meio de uma analise cientifica, sistematica do trabalho do empregado”.
(SILVA, 2000, p. 121)

A avaliagio do desempenho ndo deve estreitar-se apenas ao julgamento leviano e
unilateral do chefe a respeito do comportamento funcional do subordinado, Chiavenato (2000)
em sua teoria mostra que ¢ preciso se¢ aprofundar mais, localizar motivos e determinar
perspectivas de comum acordo com o avaliado. Se precisar modificar o desempenho, torna-se
necessario que o avaliado tenha conhecimento da mudanga planejada, saber por que e como
devera ser feita, se preciso for.

Para que a avaliagdo do desempenho tenha melhores resultados Chiavenato (2000, p.
331) mostra que € preciso “melhorar os resultados dos recursos humanos da organizacgio”
para alcancar seus objetivos basicos. Este fez um resumo dos objetivos fundamentais da
avaliagdo de desempenho dividindo-os em trés (3) topicos: - Permitir condi¢Ges de medigio
do potencial humano no sentido de determinar sua plena aplicagio; - Permitir o tratamento
dos recursos humanos como importante vantagem competitiva da organiza¢io e cuja
produtividade pode ser desenvolvida, dependendo, obviamente, da forma de administra¢do; -
oferecer oportunidades de crescimento e condigdes de efetiva participagio a todos os
membros da organizagfio, tendo em vista, de um lado, os objetivos organizacionais e, do
outro, 0s objetivos individuais.

No fundo para Chiavenato (2000, p. 334) a Avaliagio do desempenho “ndo passa de

uma sistematica de comunicagdes, atuando no sentido horizontal e vertical da organizagao”.
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3.9 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Para fazer com que os planos de formagdio sejam postos em execugdo Carvalho e
Nascimento (1993, p. 179) relatam que com um minimo de eficiéncia e rapidez, torna-se
indispensdvel a presenca de uma estrutura organizacional dotada de imobilidade, servindo de
suporte as responsabilidades, as relagBes internas e s atividades de todos os membros da
unidade de treinamento. A organizagio de treinamento tem como finalidade precipua
possibilitar a plena utilizagdo dos recursos humanos, materiais e financeiros voltados para
promover a assimilag¢do, por parte do treinamento, de novos métodos e técnicas de trabalho.

A aprendizagem envolve a propria conduta do treinando, enquanto a aquisigdo de
conhecimento nfio tem outra finalidade sendio a propria aquisigio. O treinamento sO é
completo na medida em que a aquisicio de conhecimento e informagSes possibilita ao
treinando mudanga de comportamento (formas de conduta).

Assim pode-se dizer que a aprendizagem ¢ o “processo de aquisi¢io da capacidade de
se usar o conhecimento, em que ocorre como resultado da pratica e da experiéncia critica e
que produz uma mudanga relativamente permanente no comportamento” (CARVALHO;
NASCIMENTO, 1993, p.187).

O treinamento adquire constantemente novos conhecimentos, habilidades e habitos de

natureza profissional. E também de acordo com Chiavenato (1994, p. 441):

Um processo educacional para gerar mudangas de comportamento. Seu contetdo
pode envolver transmissio de informagies, desenvolvimenio de habilidades, de
atitudes e de conceitos, ¢ uma responsabilidade de linha e uma fun¢fo de Staff. E
um processo que envolve um ciclo de etapas, levaniamento de necessidade e outros.

Carvalho e Nascimento (1993, p. 154), constataram que:

... 0 treingmento como sendo uma forma de educagiio especiatizada, uma vez que
seu proposito é preparar o individuo para o desempenho eficiente de uma
determinada tarefa que lhe & confiada. O termo treinamento € como mesmo

- 1Y

significado dos vocdbulos: “aperfeicoamento”, “capacitagio”, “desenvolvimento” e
“formacio”.

Ja, para Chiavenato (1994, p. 416): “o treinamento é o processo educacional de curto
prazo, aplicado de maneira sistematica ¢ organizada, através da qual as pessoas aprendem
conhecimentos, atitudes e habilidades em funggo de objetivos definidos.”

No entanto, treinamento de pessoas envolve a transmissdo de conhecimento do

trabalho e ajuda a alcangar os objetivos para a empresa, proporcionando oportunidades aos
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empregados, de todos os niveis, de obterem ¢ conhecimento, a pratica e a conduta requeridos
pela organizagdo.

Nas organizag@es, o treinamento é de suma importincia na area administrativa, na
comunicago e na administragdo interna e externa. E seu objetivo é essencialmente, o niicleo
central do todo o plano de trabalho bem elaborado. Carvalho e Nascimento (1993, p. 174),
que dizem: “Por plano ndo ¢ suficiente para levar a empresa o bom termo. A agdo é
necessaria, a empresa precisa funcionar. Todavia, o plano pode encaminhar as agBes no

sentido dos objettvos”.

5.10 TREINAMENTO COMO META

Na visdo de Werther Jr. e Davis (1983, p. 198) “O treinamento prepara as pessoas
para o desempenho de seus atuais cargos”. De acordo com os autores citados acima, o
treinamento é um processo de suma importincia, pois visa qualificar as pessoas para que se
tornem mais produtivas, criativas e inovadoras, suprindo as deficiéncias ¢ estimulando- as a
desenvolver novas habilidades de maneira eficiente, visando assim, o crescimento profissional
¢ cultural das pessoas e das organizagdes.

As metas de treinamento, segundo Carvalho e Nascimento (1993):

Sdo representadas da seguinte forma: Treinar a forga de venda, para obter um
aumento deflacicnado das vendas; Aumentar 0 nimero de unidades hora produzida
com o0 mesmo equipamento ¢ pessoal empregado; Diminui¢do dos custos
operacionais e administrativos. (p. 174)

Para declarar métodos e técnicas de treinamento que podem ser localizados como um
conjunto de etapas que vai da apresentagdo do assunto a avaliagdo da aprendizagem, Carvalho

e Nascimento (1993), citam alguns métodos:

a - Métodos de treinamento em grupo: com debates — A reunifio de debates on
discussio em grupo constitui-se uma discussdo e decisdo sobre problemas de
formagdo ligados ao trabalho dos participantes, discussio essa liderada por um
participante indicado pelo proprio grupo. Eis as situagbes de treinamento onde a
reunifio de debates pode ser cmpregada com éxito:

b - Anélise e discussio de idéias e interesses profissionais afins.

¢ - Motivagio dos treinandos para encaminhamento e solugio de temas ligados ao
processo de formagio.

d - Criagdo ¢ manutengdo de um ambiente mais informal na discnssio de problemas
de formacio. (p. 202)
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Figura 03: O treinamento como um sistema.
Fonte: Chiavenato, 2006, p, 37.

5.11 TECNICAS DE TREINAMENTOS

De acordo com Carvalho e Nascimento (1993, p. 202), sdo varias as técnicas que
podem ser utilizadas para o treinamento, devendo, entretanto considerar o tipo de empresa na
qual serfio aplicadas. Temos as seguintes técnicas mais conhecidas:

- Técnica de Demonstracio — ¢ uma técnica que tanto pode ser empregada no treinamento
em grupo, como individualmente. Entretanto, é empregada mais na formag¢do em grupo. Com
a técnica de capacitagdo, a demonstragdo constitui uma comprovagdo pratica de um enunciado
tedrico, ou concretizagio de uma teoria de ensino, do funcionamento ou uso de aparelhos,
equipamentos etc., bem como a execugio de uma operacio qualquer.

- Técnica de Dramatizacio - é também conhecida como “role-playing”, é uma técnica de
treinamento grupal na representagdo dramatizada ou tcatralizada de situagdes reais de
trabalho.

- Estudo do caso - é uma maneira simplificada, pode-se caracterizar o estudo do caso como
sendo uma técnica de treinamento em grupo baseada em discussdes organizadas e
sistematicas de casos tomados da vida real. A técnica do estudo do caso parte de um
acontecimento pratico ocorrido no dmbito da organizagio, para chegar 4 formulacio tedrica
de sua solugio.

- Método de treinamento individual - segundo o qual o treinamento é feito no préprio

servigo. De acordo com Carvalho ¢ Nascimento (1993):
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E a técnica mais utilizada nas empresas, principalmente naguelas que nfio contam
com centros de formaco. E também bastante utilizada em tarefas operacionais, seja
na inddstria, seja na administragio. O treinamento, ao iniciar o processo de
aprendizagem, ja esta “produzindo algo”, nfo exigindo ncnhum eguipamenio
especial de treinamento. (p. 213)

- Rodizio de funcdes - ¢ a técnica de formacgdo individual que leva o treinando a passar por
diversos cargos, afins ou ndo ao seu, possibilitando-lhe a oportunidade de conhecer ¢ exercer
atividades diversas das que executa normalmente na empresa.
- Instruciio Programada — a instrugdo programada visa, basicamente, possibilitar a
racionalizagdo de conteudos didaticos. Assim, na IP o objetivo de treinamento € apresentado
numa sequéncia de unidades de ensino, das quais, via de regras, parte do simples para o
complexo a medida que o programa avanga.
- Treinamento 2 distincia — O treinamento & distancia (curso por correspondéncia) é uma
técnica baseada num programa de autodesenvolvimento, cuja principal finalidade é alcangar o
treinando onde quer que se encontre. Num pais de dimensdes continentais como o Brasil,
onde nem sempre ¢é possivel encontrar entidades de ensino responsaveis e adequadas, o TD é
uma op¢do cada vez mais utilizada.
- Método Expositivo — é aquele que responde ao questionamento de como tornar uma
exposi¢do atrativa. De acordo com Carvalho ¢ Nascimento (1993, p. 217), citam o alcance
para os objetivos de exposi¢do atrativa que é definir, inicialmente, de forma clara e direta, os
propositos de sua exposi¢do; Programar, com certeza antecedéncia, o desenvolvimento dos
topicos de sua exposigio, Conhecer bem seus ouvintes, suas necessidades e diferengas,
adaptando-se ao auditério; Desenvolver a exposi¢io de forma descontraida, mas sem
exageros; Utilizar recursos didaticos complementares; Fazer, ao final da exposi¢io, uma
revisdo do assunto transmitido.
- Técnicas expositivas com palestras e Conferéncias — Para que a palestra ou prelegio seja
uma técnica expositiva bem-sucedida, é indispensivel que o apresentador: domine
inteiramente o tema a ser exposto; adapte sua prelegdo as necessidades de quem ouve;
estimule debates com o auditério; sendo possivel, encaminhe aos ouvintes, com antecedéncia,
um roteiro, da palestra contende os pontos principais do assunto a ser transmitido. Ja para
conferéncia ¢ uma técnica expositiva bem mais formal que a palestra. Utilizada no
treinamento em varias situagdes, a conferéncia tem suas aplicagdes idénticas a palestra.
Levando em consideragiio que cada tipo de treinamento deve se adequar a cada tipo de

empresa, Chiavenato (1994) comenta que:
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Os objetivos de treinamentos sdo: 1) preparar o pessoal para execucdo imediata das
diversas tarefas peculiares 3 organizagdo; 2) proporcionar oportunidades para o
continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas ¢m scus cargos amais, mas também
para outras fung@es para as quais a pessoa pode ser considerada; 3) mudar a atitude
das pessoas, como vdrias finalidades, entrc as quais crizrem um clima mais
satisfatorio entre empregados, aumentar-lhes a motivagio e tomnd-los mais
receptivos s técnicas de supervisio e geréncia. (p. 418)

De acordo com o mesmo autor, o treinamento é uma responsabilidade de linha e
fungdo de staff ¢ pode assumir uma variedade de configuragiio na organizagdo, unido desde
um modelo extremamente centralizado no orgdo de staff até o modelo descentralizado nos
Orgdos de linha.

Ja para Serson (1990):

Considera o treinamento um poderoso instrumento de agfio direta da racionalizagio,
sendo o melhor, por serem os seus resultados mais efetivamente sensiveis na
elevagdo da eficiéncia, ao continnamente o trabalhador como aplicando esforgo cada
vez maior, obter de si, o seu trabalho e do conjunto de trabalhos, produgio cada vez
maior, informando-o de todos os progressos da tecnologia ¢ habilitando deles e
servindo. No entanto a Educagio e o treinamento sdo vistos, por exemplo, mais pela
administragio, como um investimento em capital humano, um instrumento de lucro,
crescimento empresarial, sendo assim satisfazendo-os. (p. 274).

5.12 COMO O TREINAMENTO BENEFICIA A ORGANIZACAO

Segundo Werther Jr. e Davis (1983, p. 204 - 205), os beneficios do treinamento séo:

- Conduz a maior rentabilidade e ou atitudes mais positivas para a orientagio de lucro;
- Melhora o conhecimento ¢ as aptiddes do cargo em todos os niveis da organizag#o;

- Melhora o moral da forca de trabalho;

- Ajuda as pessoas a se identificarem com as metas organizacionais;

- Ajuda a criar uma melhor imagem da empresa;

- Ajuda a preparar orientagdes para o trabalho;

- Propicia autenticidade, abertura e confianca;

- Melhora o relacionamento entre o chefe e o subordinado;

- Auxilia o desenvolvimento organizacional;

- Auxilia a compreensio e execugio das politicas organizacionais;

- Proporciona informages para necessidades futuras em todas as areas da organizagio;

- Ajuda no desenvolvimento para promogio do pessoal interno;
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- Ajuda no desenvolvimento de aptidGes de lideranga, motivagdo, lealdade e melhores
atitudes;

- Auxilia no aumento da produtividade e / ou qualidade de trabalho;

- Ajuda a manter os custos baixos em muitas areas, como por exemplo, produgio,
pessoal, administragiio etc;

- Melhora as relagGes entre a mio-de-obra e a administragio;

- Ajuda a melhorar a comunicagio organizacional,

- Ajuda os empregados a se ajustarem as mudangas;

- Ajuda no tratamento de conflitos, consequentemente a prevenir estresse e tensao.

5.13 O PAPEL DO DESENVOLVIMENTO

O papel de desenvolvimento € também um elo de necessidades de pessoas, como
afirma Bergamini, (1987, p. 21) “que cabe em tal circunstincia, prover recursos a um ¢ a
outro, para que possam desenvolver um trabalho conjunto capaz de satisfazer a ambos”.

Chiavenato (1994, p. 423) fala sobre o desenvolvimento humano sem que nfo haja
necessidade de adquirir novo empregado, como suas palavras dizem: “Trata-se aqui da anilise
de forga de trabalho: o funcionamento organizacional pressupde que os empregados possuam
habilidades, conhecimentos e atitudes desejadas pela organizagio”.

Ja para Carvalho, (1993, p. 192) “a psicologia da aprendizagem vem se dedicando ao
estudo e interpretagdo dos fendmenos mentais no sentido de descobrir novas manifestagdes do
comportamento humano no ato de aprender alguma coisa”.

Além disso, é igualmente importante determinar se os colaboradores devidamente
posicionados sdo capazes de desenvolvimento, através de treinamento, ou se torna necessario
a aquisicio de pessoal novo. A Anailise dos recursos humanos é feita ao nivel do
departamento de treinamento.

Valendo-se de varias hipoteses, Toledo (1992) constatou que:

... processo de antodesenvolvimento, em que a agio principal de um dirigente de
programa de Desenvolvimento de Pessoal ¢ muito mais, remover condigbes
restritivas ao autodesenvolvimento que tomar aces que visem “desenvolver” as
pessoas. As pessoas nio sdo desenvolvidas, mas se auto desenvolvem... (p. 231)



L ]

32

5.14 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

Planejamento Estratégico segundo Tavares (1991, p. 68-69), é processo de formulaggo
de estratégias para aproveitar as oportunidades e necutralizar as ameagas ambientais utilizando
os pontos fortes e eliminando os pontos fracos da organizagio para a consecugio de sua
missio.

Por isso ¢ fundamental para o Planejamento Estratégico: a analise de oportunidades e
ameagas proporcionadas pelas for¢cas macro ambientais; a analise dos subsistemas que
compdem a organizagio: seus pontos fortes e fracos; a selegio de estratégias coerentes.

Tavares (1991, p. 71) ainda relata que: O Planejamento Estratégico tem as seguintes
funcdes principais:

- Proporciona maior interagio entre a organizagdo e seu meio ambiente;

- Determinar instincias e dar coeréncia ao processo decisorio;

- Definir“dire¢do”, os objetivos e as linhas de agio mais oportunas e adequadas;

- Viabilizar o desenvolvimento de modelos organizacionais mais adequados as
demandas ambientais;

- Coordenar ¢ otimizar a alocagdo de recursos;

- Estabelecer mecanismos de avaliagio e controles voltados para a eficacia, a eficiéncia

e a efetividade da organizagio.

Planejamento Estratégico nada mais é do que encontrar os meios de se colocar uma
empresa, em situagdo de vantagem sobre as demais do mesmo ramo de atividade. O
Planejamento Estratégico inclui atividades que envolvem a definicio da missio da
organizagio, o estabelecimento de seus objetivos € 0 desenvolvimento de estratégias que
possibilitem o sucesso das operagdes no seu ambiente.

Para as empresas que buscam crescimento ou desenvolvimento sustentivel ao longo
do tempo é indispensavel o uso do planejamento estratégico. Sob esta dtica, pode-se inferir
que o planejamento ¢ de grande importdncia para a empresa que busca o que o mercado
oferece de melhor, ou seja, lucratividade e crescimento. Além disso, o planejamento € uma
das poucas ferramentas que o administrador pode utilizar para maximizar sua gestdo. De
acordo com Oliveira (1999) planejamento € o processo desenvolvido para o alcance de uma
situa¢do desejada de modo mais eficiente, eficaz e efetivo, com a melhor concentragio de

esforcos e recursos da empresa, a isto se agrega o conceito de estratégia
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Para que se entenda e identifique as reais necessidades de um Planejamento
Estratégico em uma empresa ¢ preciso fazer uma analise interna para vertficar sua situagéo.

Oliveira (1991, p. 100), diz que a finalidade dessa analise interna é colocar em
evidéncia as deficiéncias e qualidades da empresa que esta sendo analisada, ou seja, os pontos
fortes e fracos da empresa deverdo ser determinados diante de sua atual posigdo produto-
mercado. Essa analise deve tomar como perspectiva para comparagdo as outras empresas do
seu setor de atuacéo, sejam elas concorrentes diretas ou apenas concorrentes potenciais.

Os autores afirmam, ainda, que o processo de planejamento comega pela fixagdo dos
objetivos que a empresa espera alcangar, ou seja, os objetivos norteardo o planejamento
estratégico. Num segundo momento, quando a administragio constata a viabilidade de
determinada decisdo de investimento (projeto de viabilidade) e parte para sua implementagio,
tem-se que o planejamento passa de estratégico para tatico e o projeto de viabilidade cede seu
lugar para o projeto final com a operacionalizago da producéo.

O diagnostico estratégico corresponde & primeira fase do processo de planejamento
estratégico e procura responder a pergunta basica: “qual a real situagdo da empresa quanto aos
seus aspectos externos e internos?”, verificando o que a empresa tem de bom, de regular ou de
ruim no seu processo administrativo.

Este diagnostico, auditoria ou analise, deve ser efetvado de forma mais real possivel,
pois qualquer tomada de posigio errada nesta fase prejudicari todo o resto do processo de
desenvolvimento e implementagdo do planejamento estratégico na empresa. (OLIVEIRA,
1999, p. 80).
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6 METODOLOGIA

O trabalho sera realizado através de uma pesquisa na empresa Cooper-Rubi ¢ tem
como objetivo questionar os colaboradores da area administrativa quanto a importancia do

treinamento dentro da organizagéo.
6.1 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Para Roesch (2006, p. 105), “A revisdo da literatura permite entre outros propositos
levantar solugGes alternativas para tratar de uma problematica”.

A pesquisa em questdo foi realizada através de livros e artigos de Internet.
6.2. TIPO DE PESQUISA

Para a realizagio do trabalho foi necessario fazer uma pesquisa de carater exploratorio
dentro da organizagio na area especifica do estudo. De acordo com Cervo ¢ Berviam (1996,
p. 44), “a pesquisa é um procedimento formal, com método de pensamento reflexivo, que
requer um tratamento cientifico e se constitui no caminho para conhecer a realidade ou para
descobrir verdades parciais”.

Sendo assim este trabalho, elaborado com bases na pesquisa exploratéria (GIL, 1994,
p. 45), proporcionou maior familiaridade com o problema e o objetivo prncipal é o
aprimoramento de idéias ou a descoberta de intuigdes.

Considerando a natureza do estudo, as estratégias de investigagio e caracteristicas dos
informantes, o método qualitativo responde prontamente ao que se propde, conforme nos
esclarece Richardson (1999, p. 90) “A pesquisa qualitativa pode ser caracterizada como a
tentativa de uma compreensio detalhada dos significados e caracteristicas situacionais
apresentadas pelos entrevistados, em lugar da produgio de medidas quantitativas de

caracteristicas ou comportamentos”,
6.3 COLETA DE DADOS

Foi utilizada também uma coleta de dados através de questionarios e entrevista. Para a

coleta de dados optou-se por entrevistar o responsavel do departamento e com os demais
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funciondrios envolvidos na pesquisa do quadro de administragio da empresa onde foi
aplicado questionario. Para Roesch (2006, p. 140), “As principais técnicas de coleta de dados

sdo a entrevista, o questionario os testes e a observagio”.

6.3.1 Entrevista

A entrevista de acordo com Roesch (2006, p. 140), “Entrevista sio largamente
utilizadas em pesquisa de mercado pesquisa de opinido™.

Segundo Richardson (1999, p. 207-208), em todas as a¢des que envolvem individuos,
¢ importante que as pessoas compreendam o que ocorre com 0s outros, imaginar e analisar
como os demais pensam, agem € reagem.

A entrevista nfo estruturada, também chamada entrevista em profundidade, em vez de
responder a pergunta por meio de diversas alternativas pré-formuladas, visa obter do
entrevistado o que ele considera os aspectos mais relevantes de determinado problema; as
suas descriges de uma situagdo em estudo. Por meio de uma conversagio guiada, pretende-se
obter informagdes detalhadas que possam ser utilizadas em uma analise qualitativa.

Para Lakatos e Marconi, (2001, p. 195), entrevista é um encontro entre duas pessoas, a
fim de que uma delas obtenha informag@es a respeito de determinado assunto, mediante uma

convengdo de natureza profissional.

6.3.2 Questionario

Para Richardson (1999, p. 199), o questionario é realmente uma entrevista estruturada.
Portanto, uma descrigio adequada das caracteristicas de um grupo ndo apenas beneficia a
analise a ser feita por um pesquisador, mas também podem ajudar especialistas, como

planejadores, administradores e outros.
6.4 ANALISE DE DADOS

Os dados e informagGes foram analisados, através de tabulagfio dos mesmos e do
cruzamento das informag¢des obtidas. De acordo com Roesch (1999, p. 168) “a andlise de
dados na pesquisa de carater qualitativo, o pesquisador, ac encerrar sua coleta de dados, se
depara com uma quantidade imensa de notas de pesquisa ou depoimentos, que se

materializaram na forma de texto, os quais terdo de organizar para depois interpretar”.
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Para Lakatos ¢ Marconi (2001, p. 169), “a analise de dados ¢ um método estatistico

sistematico, de apresentar os dados em colunas verticais ou fileiras horizontais que obedecem

a classificagio dos objetivos ou materiais da pesquisa”.
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7 RESULTADOS E DISCUSSOES

Varios pontos importantes puderam ser observados na empresa, durante a realizagao
desta pesquisa. Alguns tendo aspectos positivos € outros apresentaram pontos que necessitam
de modificagdes. A principio pode constatar que € uma empresa que gera uma economia
estavel na cidade € esta ha quase 20 anos na regiao, tem um campo de crescimento muito
amplo. Os questionarios foram aplicados a todos os 44 funcionarios da empresa que
trabalham no administrativo, foram preenchidos e devolvidos 30% dos questionarios de onde

foram feitas as seguintes tabulacdes abaixo:

57%
601
50
a0 B, B Ensino Fundamental
5 ' O Ensino Médio
O Superior Incompleto

20 0 E Superior Completo
10 00/0

04

Grafico 01: Nivel de escolaridade.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2009.

De acordo com os funcionarios entrevistados quanto ao nivel de escolaridade 36%
tem ensino médio completo, 7% superior incompleto, 57% tem superior completo e quanto ao
ensino fundamental nao houve tabulacio.

Toledo (1992, p. 132) afirma que “Como qualificagdo de pessoal, entendemos ndo
apenas a capacitagdo do homem na execugdo de seu trabalho, mas também a sua integragdo
no espirito da empresa”. Pode-se observar que na empresa pesquisada os seus funcionarios

tém um nivel de escolaridade muito bom



38

70, 1%

EMenos de 1 ano
HE2 a5 anos

06 a 10 anos
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Grafico 02: Tempo de servigo.
Fonte: Elaborado pelo autor. 2009,

Quanto ao tempo de servigo dos funcionarios que foram entrevistados 14% tem menos
de 01 ano de servigo prestado, 64% tem de 02 a 05 anos de servigos prestados, 14% tem de
06 a 10 anos de servigos prestados e 8% tem mais de 10 anos de servigos prestados.

Na organizagdo os seus funcionarios ja estio ha um bom tempo trabalhando, isto

demonstra que a empresa valoriza os seus recursos humanos.

E Auxiliar Administrativo

O Auxiliar de Servigos
Gerais

Grafico 03: Cargo que ocupa.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2009.

Quanto ao cargo que ocupa 79% ocupam o cargo de auxiliar administrativo e 21%

ocupam o cargo de servigos gerais.
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ESim
E Nao

Grafico 04: Satisfagio de cargo.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2009,

Dos funcionarios entrevistados 72% que sim, que estdo satisfeitos com seu trabalho e
28% responderam que ndo. Chiavenato (2003, p. 98), afirma “os fatores responsaveis pela
satisfagdo profissional sdo totalmente desligados e distintos dos fatores responsaveis pela
insatisfagdo profissional.”

Aqui podemos dizer que o autor afirma que se o funcionario estiver satisfeito com seu
trabalho este se sentira estimulado e com ele tera um rendimento melhor em suas atividades.
E entdo podemos dizer que os funcionarios da organizagdo estao satisfeitos com a empresa

que trabalham.

100%

B Sim
E Nao

Grafico 05: Importancia da atividade de treinamento e desenvolvimento.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2009.

Nesta questdo todos os entrevistados foram unanimes na resposta que consideram de
suma importancia o treinamento e desenvolvimento em todas as classes. Pode-se dizer que o

treinamento visa o desenvolvimento de novas habilidades, atitudes e conhecimento das
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pessoas de modo que a tornem mais produtiva e preparada para exercer suas fungdes de

maneira eficiente e eficaz. Segundo Oliveira (2005, p. 203)

a capacidade de perceber, analisar e entender as mudangas e seus efeitos sobre o
individuo, o sistema considerado e a empresa, bem como de adaptar-se as exigéncias
de novas realidades ¢ se possivel, antecipar-se 4 chegada das mudancgas ¢ de novos
fatos sdo aspectos de suma importancia para os executivos das empresas. (p. 203)

79%

ESim
B Néao

Grafico 06: Recebeu algum tipo de treinamento.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2009.

Dos funcionarios entrevistados 79% disseram que sim e 21% disseram que ndo. De
acordo com Ferreira (1987, p. 49). “O treinamento, ¢ entendido como instrumento de
desenvolvimento e formagdo de pessoal, sera sempre, pois, um meio ou recurso utilizado pela
empresa, com vistas na produtividade e no bem-estar social e economico do elemento

humano”.

93%

E1a2anos

H2 a4 anos

Oacimade 5
anos

Grafico 07: Ultimo treinamento.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2009,
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Dos funcionarios entrevistados quanto ao tempo do ultimo treinamento na empresa
93% disseram que foi de 01 a 02 anos, 7% disseram que tem de 02 a 04 anos € na opgao
acima de 05 anos nao houve tabulagio.

Toledo (1992, p. 132) afirma que “o treinamento € qualquer atividade que vise a
qualificagdo, formagdo ou aperfeicoamento do pessoal de uma empresa, desde os diretores até

0s executores de mercadorias ou servigos .

50%  50%

B Sim

HE Nao

ON&o sabe
responder

04

Grifico 08: Treinamentos sdo suficientes.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2009.

Dos funcionarios entrevistados no que diz respeito se os treinamentos recebidos sdo
suficientes para suprir as necessidades 50% responderam que sim, 50% responderam ndo e na
op¢do ndo sabe responder ndo houve tabulagio.

“De acordo com Boog (1980, p. 325), Treinamento ¢ a ag¢do exercida ou pela empresa
ou por um orgdo publico, com o objetivo de aumentar a produtividade do trabalho humano e
proporcionar ao trabalhador maior satisfacdo e bem-estar”. Percebe-se, portanto, que o
treinamento empreendido pela empresa, esta alcangando este objetivo, definido pelos autores,

conforme verificou-se acima.

BD volve as atividades da

100 mesma forma

804 E Passou a desenvolver as

atividades de maneira
diferente

OMelhorou o nivel de
produtividade

OContinua com o mesmo nivel
de produtividade

Grafico 09: Posterior ao treinamento.
Fonte: Elaborado pelo autor. 2009,
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De acordo com os funcionarios entrevistados 93% responderam que melhorou o nivel
de produtividade, 7% responderam que continua com o mesmo nivel de produtividade e nas
demais opgdes: desenvolvem as atividades da mesma forma, passou a desenvolver as
atividades de maneira diferente ndo houve tabulagao.

Para Chiavenato (2006, p. 29), treinamento € a educagio, institucionalizada ou ndo,
que visa adaptar a pessoa para o exercicio de determinada fung@o ou para a execugdo de tarefa
especifica, em determinada organizagdo. Seus objetivos situados a curto prazo sao restritos e
imediatos, visando dar a pessoa os elementos essenciais para o exercicio de um cargo,

preparando-a adequadamente.

64%

204
10

70
60./
50}
w}” @ Sim
3ol E Néio
P
d

Grafico 10: Realiza algum treinamento.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2009.

De acordo com os funcionarios entrevistados se realizaram algum treinamento fora da
empresa que trabalham 36% responderam que sim e 64% responderam que nao.

De acordo com Ferreira (1987, p. 49), “O treinamento, entendido como instrumento de
desenvolvimento e formagdo de pessoal, sera sempre, pois, um meio ou recurso utilizado pela
empresa, com vistas na produtividade e no bem-estar social e econdmico do elemento

humano”.
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Grafico 11: Treinamento ajuda no desenvolvimento.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2009.

Dos funcionarios entrevistados no quesito se o treinamento ajuda no desenvolvimento
da organizagdo 93% responderam que sim e 7% responderam que ndo.

De acordo com Werther Jr. e Davis (1983, p. 203)

o treinamento procura ajudar os empregados em seu cargo atual, os seus beneficios
podem estender-se através da carreira toda de uma pessoa ¢ ajudar a desenvolvé-la
para responsabilidades futuras. o treinamento ajuda a organizagio, o individuo ¢ as
relagdes humanas do grupo de trabalho.

44%

B Sim
ENao
ON&o sabe responder

Grafico 12: Deixaria de trabalhar na sua empresa.
Fonte: Elaborado pelo autor. 2009.

De acordo com os funcionarios entrevistados no quesito se eles deixariam de trabalhar
na empresa hoje para trabalhar em uma empresa que dé mais treinamento e menor salario
28% responderam que sim 44% responderam que n3o e 28% ndo souberam responder.

Para Ferreira (1985, p. 133),
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o treinamento tem por finalidade promover os meios € recursos necessarios ao
desenvolvimento do pessoal, visando a proporcionar-lhe conhecimento e
habilidades especificas, que se requeiram para a eficiente execugio do trabalho, bem
como criar-lhe atitudes, on oferece-The condigGes socio-psicolégicas que contribuam
para sua integragio na empresa.

Portanto, com o resultado obtido, verificou-se que o treinamento fornecido aos

funcionarios proporcionou-lhe, resultados positivos.

Para os entrevistados quanto ac grau importéncia de alguns itens ou técnicas dentro da
organizacio eles foram undnimes e deram de acordo a pontuagdo 5 para os itens salario,

treinamento, status e estabilidade e para o item confraterniza¢io ndo houve pontuagio
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8 CONSIDERACOES FINAIS

Os treinamentos sdo pegas fundamentais no processo de implantagdo dos programas
de qualidade total € visam a motivar ¢ envolver a todos na persegui¢do dos objetivos
estratégicos e da empresa: produtividade e qualidade. A reestruturagio exige a redefinigdo dos
objetivos ¢ das metas ou, como dizem, da missfo organizacional: o treinamento ¢ 0 modo
privilegiado de difusdo e homogeneizagio desses objetivos e metas em todas as areas da
empresa.

Segundo Chiavenato {2000, p. 497) “Treinamento ¢ o processo educacional de curto
prazo aplicado de maneira sistematica e organizado, através do qual as pessoas aprendem
conhecimentos, atitudes e habilidades em fungfo de objetivos definidos”.

Os treinamentos s30 considerados importantes mecanismos de unificagdo do ideario
organizacional, meio pelo qual se qualificam os trabalhadores para contribuirem no alcance
dos objetivos, trabalhando de acordo com as normas e metas organizacionais. Eles ndo se
restringem 4 mera transmissdo ou difusio de conteido, técnicas relevantes para o bom
desempenho da fungdo, também procuram, permanentemente, promover mudangas
comportamentais nos trabalhadores.

O objetivo dos programas de treinamentos ¢, por um lado, difundir e harmonizar as
metas organizacionais e, por outro, motivar e envolver a todos na persegui¢do dos objetivos
comuns, desenvolvendo, principalmente, a capacidade de ter iniciativa para o trabalho.

Virios pontos importantes puderam ser observados na empresa, durante a realizag8io
desta pesquisa. Alguns tendo aspectos positivos € outros apresentaram pontos que necessitam
de modificacBes. A principio pode constatar que € uma empresa que gera uma economia
estavel na cidade ¢ esta ha quase 20 anos pa regidio, tem um campo de crescimento muito
amplo.

Na pesquisa ficou claro que o levantamento das necessidades de treinamento nada
mais é do que uma checagem sobre o estado geral da empresa e dos que nela atuam. E uma
sondagem, visando o estabelecimento de processos e instrumentos capazes de corrigir e
prevenir falhas, com o intuito de melhorar o desempenho das pessoas no cargo.

De acordo com Lacombe e Heilborn (2003, p. 270),

Treinamento é qualquer atividade que contribua para tornar uma pessoa apta a
exercer sua fungio on atividade, aumentar a sva capacidade para exercer melhor
essas fungfes ou atividades, ou prepard-la para exercer de forma eficiente de novas
funcdes.
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Concluindo a titulo de sugestio a empresa deve aplicar dentro de suas possibilidades e
programagdo de treinamentos de maneira geral com seu quadro funcional, pelas sugestdes a

seguir.
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9 SUGESTOES

A formulaggio de estratégia empresarial agora sera realizada levando em consideragfio
a postura estratégica da empresa, ou seja, tragaremos uma estratégia de desenvolvimento.

Diante das analises realizadas, junto ao questionamento aos funcionarios da empresa,
chegamos & conclus@o de que a estratégia de desenvolvimento a ser aplicada sera a de aplicar
treinamento com equipes especializadas e sendo assim, serd necessario fazer uma sondagem,
visando o estabelecimento de processos e instrumentos capazes de corrigir e prevenir falhas,
com o intuito de melhorar o desempenho das pessoas no cargo especifico. Algumas
estratégias adotadas, tais como:

v Treinar funcionarios antigos: Identificar o piblico que ira receber treinamento;
Separar os grupos de treinandos conforme a capacidade; Identificar a instituigdo que
ira treinar;

v" Treinar funcionarios novos: Especificar o tipo de treinamento a ser aplicado;

v" Analisar o resultado Alcangado com o treinamento: Selecionar alguns funcionéarios ja

treinados: Aplicar teste avaliativo aos funcionarios; Analisar os resultados alcangados.

O projeto a ser desenvolvido, levando em conta toda a analise, serd baseado em
treinamentos. Os treinados serdo divididos em 2 grupos: funcionarios novos e funcionarios
antigos; pois, acredita-se que um funcionario antigo pode transferir “vicios” a um funcionario
mais novo.

Tendo em vista, demonstraremos na tabela as seguintes estratégias:

PLANOS ESTABELECIMENTO DE ESTRATEGIAS
POSTURA ESTRATEGIA ALTERNATIVA A
DESAFIO RELACIONADO

Treinar funciondrios antigos Identificar o plblico que irA receber treinamento;
Scparar os grupos de treinandos conforme a capacidade;

Identificar a institui¢fio que ird treinar

Treinar funcionarios novos Especificar o tipo de treinamento a ser aplicado

Analisar o resultado Alcangado com o
treinamento

Selecionar alguns funciondrios ja treinados
Aplicar teste avaliativo aos funcionarios
Analisar os resultados Alcangados

AESENENENENRY

Figura 04: Estratégias da empresa.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2009.
O cronograma a seguir sera baseado no primeiro trimestre de 2010, levando em

consideragdo a primeira quinzena de cada més para execugio das tarefas, conforme

demonstrado abaixo:
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ATIVIDADES/PROGRAMACAQ Tempo em 2010
Més de Janeiro
Jan Jan Fev Fev Mar | Mar
Identificar o piiblico alvo X
Treinar funciondrios iniciantes. X X X
Avaliacio visual x X X X X X
Avaliar o treinamento sc foi positivo X X

Figura 05: Cronograma de estratégias da empresa.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2009,
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A empresa esta apta a implantagio do projeto, pois através da analise realizada

verificou-se que seus pontos fortes s3o suficientes para alavancarem um excelente

treinamento.

A avaliagdo sera feita, conforme o cronograma acima, logo ap6s os treinamentos,

atraveés de provas, onde devera ser certificado o conhecimento tedrico alcangado pelo

funcionério.

Ainda, logo apés uma avaliagio visual, da qual, um dos diretores responsaveis fara a

observagio pessoal nos proprios cursos, para controle do nivel de motivagio e interesse do

grupo em relagdo ao treinamento recebido.

Assim, o trabalho demonstra que o treinamento é necessario, devendo ser continuo,

para tanto, deve se sempre analisar a empresa e diagnosticar suas necessidades.
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APENPICE A
CARACTERIZACAO DA EMPRESA

Nome da Entidade Concessionaria: Cooperativa Agroindustrial de Rubiataba Ltda
Endereco: Rodovia GO 434 , Km-24 Zona Rural

Telefone: (62) 3325-6000 Fax: (62)3325-6000

E-mail: Cooper-rubi(@cooper-rubi.com br

Nome dos Proprietarios ou Grupo Associado: 28 (vinte e oito) associados

Composicio da Diretoria:

Diretor Presidente: Dr. Onofre Andrade Pereira

Diretor Comercial: Dr. Luismar Melo

Diretor Adm./Financeiro: Dr. Paulo Fernando Cavalcanti de Morais

Gerente Administrativo: Adio Mqreira da Silva
Bamo de Atividade: Destilaria de Alcool
Area de Atuacio: Fabricagido de alcool

1. HISTORICO DA EMPRESA

Diante do Programa Nacional de Alcool, incentivo do Governo e do espirito
cooperativista instalado em Rubiataba, a COOPER RUBI Cooperativa Agroindustrial de
Rubiataba Ltda, foi fundada no decorrer do ano de 1983 acoplada a COOPER - AGRO
Cooperativa Regional Agropecuaria de Rubiataba, constituida por 63 cooperados, da qual foi
desmembrada no dia 09/01/1987.

Realizou sua primeira safra de cana de agucar em 1986, com fabricagdo de Alcool
Etilico Hidratado Carburante e em 1998 passou a fabricar Alcool Anidro. Ao longo desses
anos a Cooper-Rubi esmagou em media 354.078.540 toneladas de cana por safra, produzindo
em media 28.655.000 litros de alcool (Anidro e Hidratado)

Hoje, a COOPER-RUBI gera em torno de 1700 empregos diretos e indiretos no seu
periodo de safra que dura em torno de 6 meses, contribuindo para o desenvolvimento da
regido e proporcionando melhor qualidade de vida a todos os envolvidos com a empresa.

Em 1995 a Cooper-Rubi deu inicio a um decidido esfor¢o na diregdo da protegdo e
desenvolvimento de seus recursos humanos, foi implantado o Servico Especializado e
Engenharia de Seguranga e em Medicina do Trabalho — SESMET que é composto pela
seguinte equipe: Medico do trabalho, Engenheiro de seguranga do trabalho, Técnico de
seguran¢a do trabalho e Auxiliar de enfermagem do trabalho, pois, a empresa considera que
vale a pena investir em seguranga do trabalho. Também mantém diversos outros programas
sociais como: Alfabetizagdo, Bolsa de Estudos, Cursos e treinamento especifico profissional,
dentre outros beneficios oferecidos.

Numero de empregados: 1000 (média)

Principais metas da empresa: Maximizar a produg@o de alcool, através de investimentos no
setor agricola e industrial.

Levantar principais recursos que resultam o produto final:
Produgao de alcool utilizando: recursos humanos, capital, insumos e instalagdes industriais.

Caracterizacio dos Recursos Humanos da Empresa:
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a) Categoria dos profissionais que atuam na empresa: Administragdo, Engenheiros,
Técnicos, Operacionais.

b) Divisio técmica de trabalho: a) Industrial: processamento da cana de agucar, b)
Administrativa: Fun¢des administrativas.

¢) Verificar a qualificagéio dos funcionirios dividindo em qualificados, niio qualificados,
e tipos de treinamento oferecidos: a) Qualificados: todas as fungdes especificas; b) Nao
qualificados: auxiliares gerais (prestam servigos gerais); ¢) Varios treinamentos oferecidos de
acordo com cada fungéo.

d) Condicoes de jornada de trabalho: a) Horarios normais: 8 horas diarias a area
administrativa e b) 8 horas diarias cada turno na area industrial.

¢) Descrever a rotatividade da mfo-de-obra: Rotatividade normal para empresa do setor
sucroalcooleiro (safra/entressafra).

2. ORGANOGRAMA

Cooper-Rubi Cooperativa fAgroindustrial de Rubiataba
Organograma Simplificado

Assembleia Geral ‘

[ ¥

Caonselho |
Fiscal
Presidente
Diretoria
Administrativa
[
{ I I ]
Setor Setor Setor Setor
Admiristrativo Financeiro Agricala Industrial
I l
L Dep. Dep. Oficina Dep. Agricola Recepgao
Setor CcPD Financeiro Contabilidade 7] deCama
Pessoal
Destilaria
Segao
Folha de Pag. _‘ Laboratério
Segdo
Serv. Soclais

Figura 06: Organograma da Cooper-Rubi.
Fonte: Dados do autor/2009.

A Diretoria da Cooper-Rubi é composto por membros eleitos pela assembléia, sendo

um presidente, um diretor administrativo-financeiro ¢ um diretor comercial. Os demais
membros fazem parte do conselho executivo.
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3. MISSAO E VISAO DA EMPRESA

Ambos os conceitos irdo demonstrar a razdo de ser da empresa e aonde ela quer
chegar.
Missdo:Produzir etanol e energia com tecnologia limpa, de forma a preservar o meio
ambiente e proporcionar satisfagio aos clientes, associados, colaboradores e comunidade,
sendo referencia no setor sucroalcooleiro.
Visdo: Ser uma empresa solida economicamente, comprometida com a producdo de energia
limpa e renovavel para o mundo, com foco nos clientes e na inovagio.

A empresa tem como valores: a) Ftica e comprometimento; b) Responsabilidade socio
ambiental; ¢) ValorizagZo dos colaboradores; €) Qualidade dos produtos; f) Satisfagfio dos
clientes

4. AMBIENTE DOS SISTEMAS

v Solicitagiio de funcionério;
v Materiais necessarios a
divulgacio, transporte,
alimentagio, material de
limpeza e higiene e despesas

com alojamento para
trabalhadores  oriundos de
outras regides;

v"  Propaganda em carro de

v"  Prova de volante com os
candidatos que desejam ocupar
o cargo de motorista;

v Anilise das informagies
dos candidatos que pretendem
ocupar a vaga no corte de cana
durante o periodo da safra;

v Candidatos encaminhados
pelo recrutamento;

PROCESSO DE :
ENTRADAS = SAIDA
TRANSFORMACAO
v Coletas de informacses v"  Entrevisia com os v Candidatos
sobre as vagas disponiveis e candidatos que  pretende sclecionados sdo
tipo de pessoas para exercer o exercer as fungdes encaminhados ao
processo de recrutarhento; administrativas e industriais; gerente responsivel por

cada setor;
¥ Solicitagio de exame
de admissio para os

candidatos selecionados;
v Selegiio de
candidatos.

som pelas mias da cidade e
cidades vizinhas; radio,
propaganda boca-a-boca e
outros

v Preenchimento de
formularios.

Figura 07: Sistema de Recrutamento e Sele¢do de Candidatos.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2009.

OBJETIVO: Recrutar e selecionar candidatos aptos para desenvolver as necessidades da
empresa.

FEEDBACK: A empresa Cooper - Rubi investe permanentemente na melhoria da qualidade
de vida de seus funcionarios

O departamento de Recursos humanos busca dar solug¢Ses para os problemas e avalia os
desempenhos de cada um em suas fungdes.

5. CONTROLE E AVALIACAO
A empresa adota o critério da necessidade de contragdo de pesscal de acordo a
necessidade dos setores, sendo assim, a entrada e saida dos funcionarios € controlada pelo
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Departamento Pessoal. A atividade de recrutamento e selegio de pessoal na Cooper - Rubi
inicia-se, sempre, a partir da solicitagio de pessoal.

Na solicitagdo de pessoal sio exigidas todas as informagBes necessarias para o
preenchimento das vagas que serviram de base para a selegdo, como por exemplo:
escolaridade, conhecimentos e habilidades inerentes i vaga, bem como o perfil
comportamental que o candidato deverd apresentar. Além disso, constam, também,
informagdes a respeito do servigo que o candidato ird fazer, seu horéario de trabalho e seu
salario.

A abertura de solicitagio de pessoal é iniciada pela requisitante e preenchida pelo setor
de Recursos Humanos. Onde os Recursos Humanos colherdo as assinaturas devidas
(Requisitante, Geréncia do Departamento Administrativo e RH) e, no caso da vaga tratar-se
de aumento de quadro para o corte de cana, recolhe-se, também, a assinatura da Diretoria. A
partir da aprovagdo da Solicitagdo de Pessoal, inicia-se o processo de recrutamento.

Os diversos setores da empresa fazem levantamentos de quantos funcionérios vio
precisar para o seu funcionamento e requisitam para o departamento de pessoal, que por sua
vezZ anuncia em murais, radio e carros de som.

No recrutamento externo, a empresa utiliza véartas fontes de captagio de candidatos.
Por exemplo, tem-se um escritorio mantido pela Agro-Rubi na cidade de Rubiataba, que
efetua diariamente, o preenchimento de fichas de solicitagio de trabalho e que sdo
armazenadas no banco de dados da orgamizagio. Neste banco também s#o inseridos os
curriculos enviados pelos candidatos.

Se mesmo assim, a empresa ndo conseguir encontrar o candidato para o
preenchimento da vaga, ela entdo utiliza anincios através da divulgagio em radios e jornais
da regifio, especialmente, com &nfase no municipio de Rubiataba, e nos municipios vizinhos,
tais como: Ipiranga, Itapaci, Nova Gloria, Nova América e Carmo do Rio Verde.

Em caso de mio-de-obra técnica e nivel superior a empresa utiliza-se de um site de
grupo de estudo de recursos humanos da agroindastria. Nesse site consta um canal para banco
de empregos, onde sdo de grupo de estudo de recursos humanos da agroindiistria. Nesse site
consta um canal para banco de empregos onde s3o divulgadas para todas as usinas do grupo.

Feito a selegfio, a pessoa é contratada € encaminhada a exercer determinada fungio
dentro da organizagio, o desempenho do funcionaric e observado e avaliado por seus
superiores.

6. ANALISE AMBIENTAL

6.1 ANALISE EXTERNA
Analise externa avalia a relagdo existente entre a empresa e seu ambiente em termos
de oportunidades e ameagas, que as empresas devem compreender e adaptar-se; tais como:

6.1.1 CONCORRENTES
a) Jales Machado- Goianésia, Usina de etanol e sacarose de Goianésia Goias, usina
de grande porte e uma grande ameaca,
b) Grupo Farias-Inhumas-Itapaci, Usina de etanol potente na produgiio de alcool.
c) Usina de alcool de Uruagu produz em pouca escala ndo representa grande ameaga.

6.1.2. MAO-DE-OBRA
a) O nivel operacional, a regiZo tem em grande escala de mao de obra.

b) Mio-de-obra técnica o mercado interno oferece abundantemente, tais como cursos
de informatica,mecénica.
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c) O nivel tatico conta com profissionais qualificados oferecidos pelo mercado externo
e interno, em nossa regido se encontra faculdades onde nossos profissionais tanto de
nivel operacional, tatico e estratégico foram formados.

d)

O nivel estratégico na maioria dos casos a empresa traz de fora, pois na regido
néo ha formagdo especifica.

6.1.3. CLIENTES DIRETOS E INDIRETOS

a)

b)

c)

Ceramicas: Sdo micro pequenas empresas situadas no municipio de Rubiataba ,
que utilizam o bagago de da cana na fabricacio de telhas e tijolos para
construgdes civis na regifo.

Produtor rural: Sdo micro e pequenos agricultores que atuam no ramo
agropecudario no vale do Sio Patricio, utilizam bagaco na alimentagio do gado.
Texaco Brasil S/A. Texaco ou Chevron, Shell, Ipiranga, Esso, SP Indistria e
Distribuidora de petroleo Texaco Brasil S/A, Aster Petroleo Ltda: sdo grandes
clientes que distribuem nossos produtos no Brasil € no exterior.

6.1.4. FORNECEDORES

a)

b)

Dedini S/A industrias de base, Texaco Brasil S/A, Texas turbinas a vapor Ltda.,
Parafusolandia Ferr. e. Ferr Ltda. CCM  Insp. Soldagens e Comércio
Itda.Centerval Acessorios Industriais, G.A.SILVA & CIA LTDA, GE BETZ DO
BRASIL LTDA — grandes fornecedores fieis.

Agropecuarista e fazendeiros hoje os maiores fornecedores de matéria prima
(cana) para a produgio de etanol.

6.1.5. GRUPOS REGULAMENTADORES

a)
b)

©)

d)

e)
f)

Associagdo, Receita federal, Grupos religiosos, sindicato, IBAMA — vérios.
Governo Federal (IRRF); recolhe anualmente das empresas o Imposto de Renda
retida na fonte.

Ministério do Trabalho, é responsavel na geragio de emprego e renda,
fiscalizagdo do trabalho, politica salarial, seguranga ¢ saide no trabalho entre
outros.

Governo Municipal (ESSQN); recolhe anualmente das empresas o Imposto
Municipal.

Igrejas indicam funcionariosm, mas sem muita significagio.

Federagdo dos Trabalhadores na Industria nos Estados de Goids Tocantins e
Distrito Federal (FTIEG).

6.1.6. VARTAVEIS LEGAIS

a)
b)

c)
d)

CLT, Simples — exigentes no que tangem a fiscalizagio

ICMS: (Impostc sobre Circulagdo de Mercadorias e Prestagio de Servigos),
imposto de competéncia estadual.

Lei Organica — exigente em questio de desmatamento e reflorestamento

ISO - nio tem atualmente, mas é meta para implantacio até 2015

6.1.7. VARIAVEIS ECONOMICAS

a)
b)

c)
d)

Financiadoras em falta no local.

Crise econdmica: E a incapacidade de o pais combater a inflagio sem atrapalhar
a producio de bens e servigos.

Exportagio e mercado interno — maior demanda.

Bancos — recursos, mas burocracia para aprovagio.
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e) Oscilagio de pregos no mercado de produtos e matéria prima.

6.1.8. VARIAVEIS ECOLOGICAS

a) Topografia dificulta a mecanizagio.
b) Ecoturismo e reflorestamento como metas futuras € preocupantes no presente.
c) Conservagdo de mata ciliar.

d) Poluigdo do meio ambiente - preocupante no presente

e} Crédito de carbono como nova fonte de receita.

6.1.9. VARIAVEIS SOCIAIS

a) Esportes: parceria com clubes e apoio da prefeitura no desenvolvimento de

jovens atletas.

b) Trabalho social: contribui¢io para instituices de caridade da regido.

6.1.10. VARIAVEIS TECNOLOGICAS
a) Equipamentos sobre encomenda, pois muitos ndo existem no mercado.

b) Maquinario moderno, mas sob encomenda.

¢) Tem manutengio, mas especifica e especializada.
d) Atendimento da manutencdo rapido.

ITENS OPORTUNIDADE AMEACA
1 2 Nule 1 2 Nulo

CONCORRENTES alb

MAO DE OBRA C a/b d

CLIENTES DIRETOS E INDIRETOS a/b c

FORNECEDORES ab

GRUPOS REGULAMENTADORES E afblc/d/f

VARIAVEIS LEGAIS d afbrc/

VARIAVEIS ECONOMICAS c a/b

VARIAVEIS ECOLOGICAS c a/b

VARIAVEIS SOCIAIS a’b

VARIAVEIS TECNOLOGICAS blc d a

SUBTOTAL 6 22 9 16

TOTAL 28 25

Figura 08: Postura Estratégica Externa
Fonte: Elaborado pelo autor, 2009.

6.2. ANALISE INTERNA

Sdo variaveis que interagem na empresa e proporcionam forgas e fraquezas, sendo estas

controlaveis pela empresa.

6.2.1. ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

a) Administragio: a organizagdo se encontra bem estruturada em todos seus
departamentos tais como; financeiro, compras ¢ recursos humanos.
b) Industrial: A organizagdo esta apta a funcionamento normal, pois possui todos os

recursos materiais

necessarios como: matéria-prima, méio-de-obra qualificada.
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(gerentes industrial, gerentes de compras, encarregados ou fiscais de setores e
operarios)

6.2.2, MARKETING
a) Faz propaganda;
b) Comunicagio boca a boca ¢ eficiente;
c) Elabora estratégias de marketing;
d) Produto de boa qualidade;
¢) Marca conhecida;
g) Prego em compativel.

6.2.3. PRODUCAO

a)
b)
©)
d)
e)
)

Maquinas e equipamentos modernos;
Equipe comprometida e qualificada;

Bom rendimento e eficiéncia industrial;
Capacidade tecnoldgica atualizada;
Qualidade de vida no trabalho € uso de IPIS;
Alto indice de acidente de trabalho.

6.2.4. RECURSOS HUMANOS

a)
b)
©)
d)
€)
f)

g)
h)

Carteira assinada;

Tem recrutamento e selegdo;

Treinamento direto no trabalho;

Planos de cargos e salarios atualizados;

Falta de investimento na qualifica¢do e comunicac¢fo interna;

Desemprego na entre safra, grande nivel de tunover;

Seguro de vida e plano de satde (UNIMED);

Planos de beneficios: horas extras pagamentos dobrados em feriados, salario-
familia.

6.2.5. FINANCEIRO

a)
b)

¢)
d)

e)

Empresa com credibilidade;

Analise de indices financeiros; lucratividade, liquidez, medidas de alavancagem e
controle;

Analise contabil eficiente;

Balango positivo;

Pagamentos de contas em dia.



Figura 09: Postura Estratégica Interna.

ITENS PONTO FORTE PONTO FRACO
1 2 Nulo 1 2 Nulo

ESTRUTURA ORGANIZACIONAL ab
MARKETING cle a/bld/g
FINANCEIRO c a/b/c/d
RECURSOS HUMANOS a/b/d/g/h clelf
PRODUCAO d a/blcle f
SUBTOTAL 4 38 3 2
TOTAL GERAL 42 5

Fonte: Elaborado pelo autor/2009.

7. ANALISE SWOT

A empresa Cooper - Rubi apresenta mais pontos fortes na analise ambiental interna e
na analise ambiental externa , apresenta muitas oportunidades. Veja a tabela com as seguintes
informagoes:

Figura 10: Ponto fraco/Ponte forte da empresa.

E INTERNO

X PONTO FRACO PONTO FORTE
T

E | AMEACAS SOBREVIVENCIA MANUTENCAO
R

N

O | OPORTUNIDADES CRESCIMENTO DESENVOI

Fonte: Elaborado pelo autor/2009.

A empresa analisada acima apresenta estar em pleno desenvolvimento, pois mesmo
com algumas ameagas no ambiente externo, a empresa apresenta maiores numeros de
oportunidade e pontos fortes. Diante de tantas dificuldades como: ameagas e pontos fracos a
empresa conta com excelentes profissionais capazes de elaborar estratégias eficientes.

A Cooper Rubi se encontra no mercado alcooleiro a mais de 20 anos, com renome e
bem conceituada, conta com uma estrutura organizacional bem eficiente, departamento de
Recursos Humanos bem organizados, encaminhando para conquistar a certificagio 1ISSO
9001 e ISSO 14001, com isso conquistando a credibilidade do mercado onde se esta inserida.

8. OBJETIVOS, DESAFIOS E ESTRATEGIAS EMPRESARIAIS

Nosso trabalho € desenvolvido no treinamento dos recursos humanos da Usina, diante
da postura estratégica encontrada, devemos tragar objetivos que visam desenvolver essa mio
de obra.

O primeiro desafio vai ser investir no treinamento dos funcionarios mais antigos da
empresa e na qualificagdo desses colaboradores e treinar os iniciantes separados dos antigos.
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A estratégia empresarial ¢ o desenvolvimento de um novo modelo de recursos
humanos, capaz de qualificar a mio de obra de seus colaboradores, com novos treinamentos
podendo ser aplicado pela a propria empresa ou empresas terceirizadas.

9. POLITICAS EMPRESARIAIS

9.1. Normas da empresa
Proibido o uso de drogas (demissdo por justa causa);

Usar Equipamentos Individuais de Seguranga (EPIS) fornecidos pela empresa (se nio
usar o colaborador recebe adverténcia);

Proibido entrar alcoolizado na empresa;
A entrada de funcionarios apenas com identifica¢do;

Bater o ponto apenas com cartiio (proibido outro funcionario dar entrada com cartio
de outro);

Sair do local de trabalho apenas com autorizagdo do supervisor;
Proibido o uso de celulares em alguns setores da empresa.
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1.Perfil:
I. Nivel de escolaridade
( ) Ensino fundamental (I grau) ( ) Ensino Médio (2 gran)
( ) Superior incompleto ( ) Superior completo
2, Tempo de servico;
{ )Menos de 1 ano ( Y2a5anos
( )6al0anos ( ) Mais de 10 anos
3. Cargo que ocupa:
( ) Auxiliar Administrativo ( ) Auxiliar de Servigos Gerais
4, Vocé esta satisfeito com o cargo que ocupa
( )Sim ( ) Nido
5. Vocé considera a atividade de treinamento ¢ desenvolvimento importante?
( )Sim ( )Nio
4. Ja recebeu algum tipo treinamento? Se sim, quantos?
{ )sim -( ) ( )Niao
5. Ha quanto tempao foi o Gltimo treinamento que teve em sua empresa?
( )1la2anos ( )2a4anos ( )acima de 5 anos
6. Vocé considera essa quantidade/qualidade dos treinamentos suficiente para suprir suas necessidades
( )Sim ( )Nio { ) ndo sabe responder
7. Posteriormente ao treinamento voce:
( ) Desenvolve as atividades da mesma forma
( ) Passou a desenvolver as atividades de maneira diferente
( )} Melhorou o nivel de produtividade
{ ) Continua com o mesmo nivel de produtividade
8. Vocé ja procurou realizar algum treinamento fora da sua empresa? Se sim, ha quanto tempo atris?
( }Sim-( ) { )Nido
9. Vocé acha que o treinamento ajuda no desenvolvimento da organizagio?
( ) Sim ( )Nio
10. Vocé deixaria de trabalhar na sua empresa hoje para trabalhar em uma empresa que dé mais treinamento e
menor salario?
{ )Sim ( ) Nio { ) ndo sabe responder

11. Para vocé o que ¢ mais importanie numa empresa (enumere com o gran de importincia de 0 a 5, sendo 5 para

] APENDICE B )
QUESTIONARIO APLICADO COM OS COLABORADORES DA AREA
ADMINISTRATIVA DA COOPER-RUBI

o0 mais importante e 0 para 0 menos importante)

(
(

) saldrio { ) treinamento ( ) confraternizagfo
) status ( ) estabilidade



