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RESUMO

Este trabalho se refere a um estudo de caso sobre vantagem competitiva da ferramenta
Treinamento e Desenvolvimento numa pequena empresa produtora de buchas vegetais, no
interior de Goias. A Ferramenta T&D é um subsistema de Gestdo de Pessoas que tem
como objetivo treinar os colaboradores a fim preparé-los para funcbes especificas de
trabalho, além de desenvolver o conhecimento, habilidade e atitude do treinado, buscando
descobrir a area correta do colaborador na empresa de acordo com suas capacidades, além
de aproveitar e reter os talentos ali presentes. Sabe-se que o treinamento é indispensavel a
organizacdo que busca expandir-se. Tal processo tem reflexos a curto e médio prazo e esta
destinado as pessoas que queiram adquirir novos conhecimentos ou aprimora-los, para a
empresa que busca aumentar a produtividade e reduzir os gargalos relacionados aos
problemas operacionais, bem como aumentar a qualidade de vida do colaborador na
instituicdo. Assim, como resultado do estudo, pode-se concluir que a empresa ndo possui
um programa de T&D continuo, porém demonstra grande interesse em implementa-lo o
mais breve possivel, pois reconhece sua importancia e eficiéncia como vantagem
competitiva.

Palavras-Chave: Bucha vegetal. Treinamento e Desenvolvimento. Vantagem competitiva.



ABSTRACT

This work refers to a case study of competitive advantage of the training tool and
development in a small company producing plant bushes, inside Goias. The T & D Tool is
a subsystem of Personnel Management that aims to train employees to prepare them for
specific job functions, as well as developing the knowledge, skill and attitude of trained,
seeking to discover the correct area of the employee in the company according to their
capabilities and take and retain the talent present there. It is known that training is essential
for the organization seeking to expand. This process is reflected in the short and medium
term and is intended for people who want to learn new skills or improve them, to the
company that seeks to increase productivity and reduce bottlenecks related to operational
problems as well as increase the quality of life of the employee the institution. Thus, as a
result of the study, it can be concluded that the company does not have a continuous T & D
program, but shows great interest in implementing it as soon as possible, because it
recognizes their importance and efficiency as a competitive advantage.

Keywords: Vegetable Bucha. Training and development. Competitive advantage.
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1. INTRODUCAO

Com a globalizacdo, as empresas estdo percebendo, cada vez mais, a
importancia das pessoas em suas organizagdes e nesse sentido, consequentemente, a
area de recursos humanos vem ganhando forca e reconhecimento, principalmente no
que se refere a treinamento e desenvolvimento de pessoal. Antigamente, o treinamento
estava voltado somente para a preparacdo de atividades, visando o conhecimento
técnico sobre a realizacdo destas, mas atualmente, percebe-se sua importancia ndo mais
somente para a preparagdo técnica, mas também para o desenvolvimento de
competéncias comportamentais que auxiliem as pessoas a desenvolverem suas
atividades da forma mais eficaz possivel, trazendo com isso, um crescimento para a
pessoa, que adquire novos conhecimentos e desenvolve suas habilidades e para a
empresa, que alcanga 0 sucesso com uma forca de trabalho bem mais preparada,
podendo desenvolver-se de forma mais competitiva e destacada no mercado.

Percebe-se a importancia do treinamento como uma funcdo de apoio aos
setores da organizacdo, na medida em que o RH deve adotar uma postura de assessoria
frente aos outros setores da empresa. Desta forma, no momento em que ha uma
necessidade de treinamento, ndo s6 o RH pode auxiliar neste diagnostico, mas 0s
préprios setores podem e devem sinalizar tal necessidade.
Assim, o treinamento deve ser precedido de uma analise criteriosa, onde seja levado em
consideracdo o0 ambiente socioecondmico onde a empresa Se insere, as pessoas que
fazem parte da organizacdo e 0s papéis que estas desempenham na empresa. Feito isso,
parte-se para o0 levantamento das necessidades, a programacédo dos treinamentos e por
fim a analise dos resultados alcancados.

Neste sentido, é importante destacar que o T&D é um subsistema de gestdo
de pessoas utilizado para a capacitagdo do profissional e no desenvolvimento dos
conhecimentos, habilidades e atitudes do colaborador. Além disso, vale destacar que
essa ferramenta € imprescindivel para as empresas que desejam obter vantagem
competitiva e 0 aumento da produtividade, pois visa a qualificacdo de seu funcionario
como ponto de partida para a expansao da empresa.

Portanto, o presente trabalho esta estruturado da seguinte maneira: A

sessao 1
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constitui-se dos elementos introdutorios, o qual traz de maneira clara os principais
pontos presentes neste trabalho; A sesséo 2 corresponde a delimitacdo de estudo e sobre
0s objetivos a serem alcancados ao final desse trabalho; A sessao 3 é compreendida pela
fundamentacéo tedrica, que trara os conceitos sobre Gestdo de empresas, importancia e
maneiras de aplicagdo do Treinamento e Desenvolvimento e por fim, os conceitos de
agronegocio e uma breve andlise do cenario agricola. J4, a sessdo 4 aborda o0s
procedimentos metodoldgicos, tais como a caracterizacdo da empresa estudada, os tipos
de pesquisa e a coleta de dados. Na sesséo 5, foi realizada a tabulagcdo dos dados do
questionario da empresa, apresentando assim os resultados com uma breve discusséo e

sessdo 6 possui as consideracdes finais do trabalho.
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2 OBJETIVOS

2.1 GERAL

Fazer um diagndstico na empresa para verificar como se encontra e levantar as

provaveis necessidades de treinamento e desenvolvimento.

2.2 ESPECIFICOS

o Identificar gargalos e pontos de melhoria nas areas da empresa;
e Elencar prioridades e;
e Apontar vantagens e desvantagens, bem como impactos na produtividade dos

colaboradores.
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3. REFERENCIAL TEORICO

3.1 Gestdo de Empresas

A gestdo de empresas € indispensavel para determinar o futuro financeiro e o tempo de
vida de uma organizacdo. Uma boa gestdo garante a instituicdo um perfeito desempenho,
acesso ao capital exterior e a uma economia sustentavel. “As empresas internacionais S40
solidas no mercado, principalmente de paises desenvolvidos, devido sua mecanizagdo de
ponta e ao sistema de informagao qualificado.” (GOVERNANCE, 2015).

A palavra Gestdo, segundo Luft (2001, pg. 352) ¢ definida como a “Ac¢do ou
efeito de gerir; geréncia; administracdo”. A forma de administrar passou por constantes
modificagdes ao longo dos anos, como se percebe na afirmacdo de Cordeiro e Ribeiro (2002,
pg. 11) “A partir da década de 1990 o ambiente de negodcios se tornou mais complexo.
Fenbmenos econdmicos e sociais de alcance mundial estdo reestruturando o ambiente
empresarial”. O “BUM” da era digital foi o principal fator para a transformagao no perfil dos
clientes e na comunicagdo com as empresas fornecedoras de produtos e servigos.

A globalizacdo econdmica decorrida deste avanco tecnoldgico exige das
empresas a inovacdo e reestruturacdo da geréncia, com o intuito de manté-las solidas e

competitivas no mercado.

3.2 Gestdo de Recursos Humanos

A Gestdo de Recursos Humanos consiste no setor mais importante para a organizacao.
Com ela, é possivel conhecer todos 0s processos internos da empresa, além de difundir, gerir
e administrar o capital humano.

Segundo Tonelli, Lacombe e Caldas (2002, pg.70) o fator determinante da
Administracdo de Recursos Humanos é a oferta de uma visdo sisttémica de seu pessoal. Ja
Toledo (1999, p.23) destaca que “O fator humano no trabalho ja tinha de ser tratado com
atencdo especifica. A caréncia de médo de obra, provocada pela Primeira Guerra Mundial, foi
outro fator que contribuiu para o refor¢o dos o6rgdos de Recursos Humanos”. A visdo dos
autores sao distintas, pois a primeira afirmacdo vé os funcionarios apenas como um sistema da

empresa, ja segunda percebe a necessidade de tratad-los como colaboradores. Ou seja, esses
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empregados precisam ser moldados através de treinamentos especificos e reconhecidos como
capital humano.

A administracdo de Recursos Humanos conta com seis periodos de evolucdo.
Segundo Wood Jr. (1995, pg. 25) em nivel de conhecimento, esses periodos estdo expressos
da seguinte maneira:
1° Periodo - Burocratico (1930 a 1950): Surgimento do Departamento de pessoal que
fiscalizava frequéncia, pontualidade, registro de ponto, absenteismo, rotina de apontamentos e
pagamento de salarios;
2° Periodo - Tecnicista (1950 a 1960): Recursos humanos que abrangia recrutamento e
selecdo, treinamento, avaliacdo e desempenho;
3° Periodo - Abordagem Sistémica: Surgimento de cargos de geréncia de recursos humanos.
Grande énfase no treinamento e desenvolvimento e alimentagéo do trabalhador;
4° Periodo - Relagdes industriais integradas (1980 a 1990): Nesse periodo ocorre a integracao
de enfoques administrativos, estruturalista e comportamental. Os treinamentos sdo realizados
em busca de formacdo de lideranca. Aqui também, ocorrem modificacdes nos niveis
hierarquicos da empresa;
5° Periodo - Globalizacdo de informacGes: Essa tecnologia ocorre a partir de 1990, e
moderniza a comunicagdo organizacao interna e externamente.
6° Periodo — A Tecnologia da Informacdo (TI): Juntamente com a internet e e-mails, facilita a
comunicacdo empresarial, além da possibilidade de repassar informacdes importantes da
matriz para as filiais, aqui ou no exterior.

Até a década de 1980, a ARH era visto apenas sob o enfoque sistémico. A partir
de 1990, esse contexto foi modificado, a partir do avancgo tecnoldgico na comunicagdo e na
informagéo.

De acordo com Ribeiro (2005, pg.6), o profissional de RH “Tem de prover colaboradores
bem treinados e motivados, ao mesmo tempo em que desenvolve e mantém a qualidade de
vida no trabalho, administra as mudancas e incentiva politicas éticas e comportamento
socialmente responsavel”. De acordo com o autor, o profissional de RH necessita de atencao
especial, ou seja, o treinamento da méo de obra é essencial para que esse profissional esteja
motivado e consequentemente haja a elevacdo da qualidade do seu trabalho. Este passo
modificara o profissional, que obtera um comportamento ético social.

Com as recentes mudangas na comunicagdo e informacdo, a antiga Gestdo de

Recursos humanos esta interessada no processo de gerir pessoas. Isso quer dizer que na gestao
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de pessoas, 0 principal foco do lider é ter seu colaborador como recurso produtivo. Segundo

Chiavenato (1999, pg. 6) as organizagdes desenvolveram sua Vvisdo e atuacao estratégica, de
modo que 0 processo produtivo ocorresse apenas sob a participacdo conjunta dos diversos
parceiros. Para Artigonal (2011) a “Gestdo de pessoas é caracterizada pela participacao,
envolvimento e desenvolvimento do bem mais precioso de uma organizacdo, que é o capital
humano, ou seja, as pessoas que a compde”. Um modelo de gestdo de pessoas ¢ apresentado

na Figura 1.

Figura 1: Processos de Gestdo de Pessoas

C PROCESSO DE GESTAO DE PESSOAS =

L

( BASES ESTRUTURAIS >

Q PROCESSOS DE APOIO >

EMPRESAS

Fonte: DUTRA (2006, p.47)

A figura 1 aborda como ¢ feito o processo de gestdo de pessoas. Ao passo de que
as pessoas e as empresas precisam se unir, pois sdo consideradas bases estruturais para uma
empresa solida.

De acordo com Vergara (2005, p. 97), um bom gestor necessita abranger as
seguintes acBes: Compartilhar visdo, missdo, objetivos, metas, estruturas, tecnologias e
estratégias; monitorar o ambiente externo; contribuir para a formacdo de valores e crencas
dignificantes; ter habilidade na busca de clarificacdo de problemas; ser criativo; fazer da
informagdo sua ferramenta de trabalho; ter iniciativa, comprometimento, atitude sinérgica,
ousadia; visualizar o sucesso; construir formas de autoaprendizado; conhecer seus pontos

fortes e os fracos; ouvir e ser ouvido; reconhecer que todo o mundo tem alguma coisa com
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que pode contribuir; viabilizar a comunicagdo; pensar globalmente e agir localmente;
reconhecer o trabalho das pessoas; ter energia radiante; ser ético.

Essa reformulacdo de Gestdo de Pessoas € de suma importancia, pois o
profissional ndo é visto apenas como mao de obra sistémica, e sim como recurso produtivo da
empresa, onde o lider reconhece que seu negocio depende exclusivamente do colaborador

para expandir-se.

3.2 Treinamento e Desenvolvimento (T&D)

O Treinamento e Desenvolvimento é um subsistema de Gestdo de Pessoas. Sua
funcdo é treinar os funcionarios e prepara-los para funcGes especificas de trabalho, além de
desenvolver o conhecimento, habilidade e atitude do treinando, ela visam o aproveitamento e
retencao dos talentos, até entdo desconhecidos pela empresa.

Segundo Goldstein (1991) apud Vasconcelos e Pereira (2007) “Treinamento é
uma aquisicdo sistematica de atitudes, conceitos, conhecimento, regras ou habilidades que
resultem na melhoria do desempenho no trabalho”. O treinamento € destinado ora para o
funcionario de determinada funcdo ou cargo que o mesmo esteja desempenhando num dado
momento ou para molda-los para uma nova fun¢édo ou cargo.

Para Volpe (2009), o treinamento € um processo de curto e meédio prazo,
destinados as pessoas que queiram adquirir conhecimentos, atitudes e habilidades em
determinada funcdo, visando o cumprimento dos objetivos previamente estabelecidos e
crescimento da produtividade, além da qualidade de vida no trabalho. Ja o desenvolvimento é
0 processo dinamico de melhoria, que implica numa mudanca na evolucdo, crescimento,
incremento e avanco de uma nova tecnologia. Milkovich e Bourdreau (2010) concluem
afirmando que o treinamento é um processo sistematizado utilizado para geracdo de
habilidades, regras e atitudes, adequando melhor a caracteristica do colaborador a funcédo
desempenhada.

Sabe-se que as grandes e médias empresas ja reconhecem a importancia e
implementam em seus negacios a ferramenta T&D, devido os resultados satisfatorios obtidos
a médio e longo prazo. Contudo, com as modificagbes do ambiente empresarial e do aumento
da competitividade, as pequenas/medias empresas tém se reestruturado para a sobrevivéncia

no mercado. Com isso, estes empresarios tém procurado por informacfes deste subsistema,
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para o aperfeicoamento do seu funcionario, visando o aumento da produtividade destes dentro
de suas funcdes e por fim, reter os talentos na organizacao.
Para que o treinamento seja bem aplicado, é importante que seja seguido quatro

passos essenciais, sendo: Diagnostico, Desenho, Implementacédo, conforme o quadro 1.

Quadro 1: Processo de aplicacdo do Treinamento e Desenvolvimento na organizacao.

\ PROCESSO DE TREINAMENTO

Diagnéstico da Decisao quanto Avaliacaoe
Situacao a estratégia Implementagdo Controle
* Objetivos da Programacao « Condugao e Monitoragao
organizagao do aplicagao do do processo
» Competéncias freinamento programade Avaliacéo e
necessarias baseando-se treinamento medigao dos
- Problemas de nas respostas através de resultados
producéo as perguqtas: gerentes de Comparacao
- Problemas de * Quem treinar? linha, da situacao
pessoal « Como treinar? gsl,_?essona de atual com a
- Resultados da « Emque e anterior (o que
. = ) 2 ambOS, ou mudou?)
avaliacdo de AnAL: ainda, através -
desempenho *» Onde treinar? Py Analise do
a - de terceiros custof
* Quando i
S einar (Consultoria) honelitio
Fonte:Chiavenato (2010) Adaptado por Daniela Gomes Disponivel em

<http://pt.slideshare.net/DanielaGomes11/treinamento-organizacional-30461634>

Pode-se analisar que a aplicacdo de um treinamento leva-se tempo e se ndo for bem
aplicado, a empresa perdera recursos relativamente altos. Portanto, para evitar essas perdas, é
indispensavel seguir os quatro passos de forma concisa e séria. O primeiro passo é o
Diagnostico, que trard ao gerente de treinamento os problemas em determinada funcao,
juntamente com o objetivo do dono da empresa; Apos o conhecimento destes problemas, o
gestor ird para o segundo passo, que é o desenho da proposta de treinamento para determinada
area e gquanto tempo sera utilizado para a aplicacdo. Apds a apresentacdo da proposta do
treinamento ao solicitante, o terceiro passo sera a implementacdo deste treinamento e por fim,
0 quarto passo sera a monitoracao de todo o processo, avaliacdo dos resultados, comparacao
das situacdes (antes e depois da aplicacdo) e a analise do custo/beneficio que este treinamento
trouxe a organizacao.

O processo de treinamento tras algumas mudangas de comportamento, como a transmissao
de informagdes, desenvolvimento de habilidades, desenvolvimento de atitudes e

Desenvolvimento de conceitos, expostos no quadro 2
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Quadro 2: Mudancas de  comportamento  decorridos do  treinamento.

Mudanc¢as de comportamento atraves
do Processo de Treinamento

Transmissao de » Aumentar o conhecimento das

Informagdes pessoas
Desenvolvimento de A
Habilidades Melhorar as habilidades e destrezas
| W
Desenvolvimento de » Desenvolver e modificar
Atitudes comportamentos
U | L
Desenvolvimento de | : =
| c it Elevar o nivel de abstracao
Fonte:Chiavenato  (2010) adaptado por Daniela Gomes disponivel em:

<http://pt.slideshare.net/DanielaGomes11/treinamento-organizacional-30461634>

Percebe-se no quadro 2, que o processo de treinamento eleva o conhecimento das pessoas,
desenvolvendo suas habilidades e atitudes e conceitos.

Para Chiavenato (2010), o principal objetivo do treinamento é a “preparagdo das pessoas
para a execucao imediata de diversas tarefas da organizacdo, além de dar oportunidade para o
desenvolvimento pessoal, ndo apenas no cargo atualmente ocupado, mas também em outros
que possa vir a exercer”. Pondera-se que o treinamento prepara os colaboradores para a
execucao de suas tarefas diarias, alem de molda-los para outras fun¢des dentro da empresa.

Ha alguns motivos para que as empresas se adéquam ao Treinamento e Desenvolvimento.
Tal afirmativa pode ser analisada, segundo Araujo e Garcia (2009) no quadro 3 exposto a

sequir.


http://pt.slideshare.net/DanielaGomes11/treinamento-organizacional-30461634
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Quadro 3: Motivos para se adequar ao Treinamento e Desenvolvimento.

a) identificacao de metas: sejam elas de expansao, admissao ou desligamento de
pessoas, ou mesmo de alteragcao dos meios e modos de efetuar determinada tarefa.

b) identificac@ao de gargalos: produtividade aquém da esperada, necessidade de
retrabalho e refugo. Segundo Milkovich & Boudreau (MILKOVICH & BOUDREAU, 2000)
sugerem que se procure a area onde as competéncias das pessoas necessitem ser
melhoradas com o intuito de atenderem aos requisitos das funcées que ocupam.

c) falhas na comunicagao: pessoas utilizam “dialetos” para se comunicar e muitas vezes
sao entendidas de maneiras diversas. Todavia, ao se tratar de negocios, essas
decodificagcoes podem trazer falhas de

d) remanejamento de pessoas: € muito comum em caso de substituigoes constantes
motivadas pela auséncia, ndo tao esporadica, de pessoas, implantacdao de novas
tecnologias, novos procedimentos de maior complexidade, novos softwares, ou férias,
ou mesmo faltas prolongadas motivadas por licenca de saude ou por treinamento fora da
empresa.

e) modernizacao da organizagao: enfocando a atualizacao do maquinario e equipamentos
da organizacao como um todo, observa-se uma caréncia por parte das pessoas na
organizacao pelo simples fato de agora ser necessaria uma adaptacao a nova situagao.

f) recém-formado com conhecimento aquém do desejavel: existe deficiéncia nos
métodos de aprendizagem, uma vez que instituicoes de ensino colocam pessoas nao
qualificadas no mercado.

g) natureza das atividades desenvolvidas pela organizagao: o importante é desfazer a
impressao de que a amplitude da organizacao gera necessidade do processo;

h) comprometimento da alta direcao: este comprometimento € considerado fundamental
para o sucesso de qualquer tipo de programa, e com o T&D nao é diferente.

i) diagnose da organizagao que aprende: isto quer dizer que as metas sao estipuladas
com base em uma cuidadosa diagnose organizacional plena que indica as necessidades
de T&D de forma que os responsaveis por tal processo obtenham bons resultados.

Fonte: Araljo e Garcia (2009). Adaptado pela autora.

O quadro 3 proposto por Araljo e Garcia (2009), diz que o Treinamento e o
Desenvolvimento proporciona a organizacdao a melhor identificacdo das metas que a empresa
precisa alcancar, para identificar os gargalos presentes; as falhas na comunicagdo; o melhor
remanejamento do pessoal na area correta de conhecimento; além da implantagdo de novas
tecnologias, modernizacdo da organizagdo, comprometimento da alta direcdo para 0 sucesso
do Treinamento e um diagnostico organizacional.

H4& véarias maneiras para a aplicacdo do treinamento. A empresa pode escolher uma destas,
para a captacdo destes conhecimentos por seus colaboradores. Tais maneiras estdo expostas na

figura 2.



Figura 2: Meios de aplicacdo de T&D dentro da empresa
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COACHING:
Desenvolvem habilidades dos componentes da equipe. O coach tem
como objetivo de orientar as pessoas, mostrando o melhor caminho a ser
seguido. Ele atua como treinamento do que desenvolvimento.

MENTORING:
O Mentor estabelece uma parceria para 0 sucesso num contexto
apoiador. Mentoring estd mais relacionado ao desenvolvimento na
T°&D.

TELECONFERENCIAS/VIDEOCONFERENCIAS:
Proporciona uma maior amplitude na divulgacdo de informacéo
pertinente a organizag&o.

‘ UNIVERSIDADE CORPORATIVA:
| A Universidade é contratada para realizacdo dos estudos e pesquisas
numa determinada é&rea da organizacdo, sem qualquer vinculo

#551 empregaticio.

INTERNET/INTRANET:
No que se refere T&D ndo se pode afirmar que tenha amplitude
consideravel, porém esta configurado como uma tendéncia.
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ESTAGIO:
Formac&o de funcionarios com escolaridade de nivel técnico ou superior.
Tem como principais vantagens: Custo beneficio e a possibilidade de
preparacdo dos funcionarios com a cara da empresa.

DINAMICA EM GRUPO:
Técnica que utiliza a energia e envolvimento grupal na preparacdo de
pessoas. Conduzidas em ambiente planejado e controlado, as dindmicas
trazem além do crescimento profissional definido no programa de
treinamento, também a possibilidade de crescimento pessoal dos
envolvidos

PALESTRAS:
As palestras sdo especialmente indicadas para atualizacdo profissional, no
caso de eventos externos e para a disseminacdo de conhecimentos e boas
praticas, no caso de eventos internos. Representam uma boa oportunidade
para atingir grande publico com custos reduzidos.

B CURSOS:
Ay Cm Wi Servem de treinamento com énfase na atualizagdo pr,ofi_ssional e tambér_n
como desenvolvimento. Pode atender todos os publicos, sendo mais
) 'ﬁ adequado para os profissionais de base da organizagdo, até o nivel
Y1 ufs- ; Q maximo da geréncia. Para ser eficaz, € crucial o levantamento detalhado
& -:.i F das necessidades e do resultado esperado. Esse treinamento pode ser
% o.Tm ¥ || aplicado em grupo ou individualmente.
2 }
'iD o b e ] _ WORKSHOP: _ _
‘/ E uma reunido de pessoas acerca de um assunto especifico, relacionados a
WORKSHOP organizacdo. Através de dinamicas, é possivel internalizar contetdos

transmitidos, além de permitir a troca de experiéncia entre 0s
" participantes. Realizado fora da empresa para garantir o méaximo de
o informalidade.

59

Fonte: Aradjo (2005); Bohlander (2010); Gil (2001) e Carvalho (1993, p. 215) Adaptado
pela autora.

Sabe-se que ha varias maneiras para a implementacdo do treinamento na organizacdo. Os
cursos e as palestras sdao os mais utilizados até o momento. Entretanto, podemos verificar na
figura 4, outras maneiras para introducdo do treinamento e Desenvolvimento, como o
coaching que permite direcionar as pessoas a um caminho correto; Workshops; Dinamicas de
grupo; Mentoring, internet; teleconferéncias; Universidade corporativa e por fim, o estagio.
Com o estagio, é possivel encontrar pessoas capacitadas, que buscam oportunidades de

colocar todo o conhecimento que adquiriu em sala de aula em prética.
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Por outro lado, o Desenvolvimento compreende a capacitacdo do colaborador, a partir
da aquisicdo de novas posicGes ou geréncia de negdcios que envolvam a obtencdo de
resultados abrangentes.

Milkovich e Bourdreau (2010) definem o desenvolvimento como “Um processo de
longo prazo que intervém positivamente nas capacidades dos empregados, bem como em sua
motivacdo, tornando-os figuras valiosas para a empresa, neste contexto, o desenvolvimento
inclui o treinamento, a carreira e outras experiéncias.” Entretanto, Pacheco et al (2005, p.3)
acredita que o processo de desenvolvimento de pessoas inclui treinamento e vai além:
“Compreende o auto-desenvolvimento, processo esse que € intrinseco a cada individuo [...]”

No que se concerne Desenvolvimento, Dutra (2009, p. 101) diz que:

A questdo do desenvolvimento das pessoas na organizacdo moderna é
fundamental para a manutencdo e/ou ampliacdo de seu diferencial
Competitivo [...] as organizagbes estdo percebendo a necessidade de
estimular e apoiar o continuo desenvolvimento das pessoas, como forma de

manter suas vantagens competitivas.

Aquino (1980) define o desenvolvimento como sendo o objetivo de explorar o potencial de
aprendizagem, e a capacidade produtiva do colaborador, de maneira a maximizar seu
desempenho profissional e motivacional. A figura 3 a seguir expressa como o treinamento

desenvolve e educa uma instituicéo.

Figura 3: Representacdo T, D&E

Treinamento
Desenvolvimento

Educacao

Fonte: Chiavenato (2010) Manual treinamento e Desenvolvimento.
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Podemos verificar que o Treinamento e Desenvolvimento estdo diretamente ligados a
educacdo. Nao é possivel treinar e desenvolver, sem que haja uma educacgéo estruturada. Os

trés sdo considerados como um tripé essencial para o crescimento das pessoas.

Ja para Boog (2001, p. 32):

O desenvolvimento representa um conjunto de atividades que
objetiva explorar o potencial de aprendizagem e a capacidade
produtiva das pessoas, visando mudangas de comportamentos e
atitudes bem como a aquisicdo de novas habilidades e
conhecimentos. Tem como meta maximizar o desempenho
profissional e motivacional do ser humano, melhorando os
resultados e consequentemente gerando um bom clima
organizacional. Investir no desenvolvimento de pessoas significa
investir na qualidade de servicos que determinada empresa oferece,
porém, esse investimento deve privilegiar todas as pessoas que
participam da organizagdo, pois 0s resultados decorrem das
atividades do coletivo.

A aplicagdo do subsistema T&D envolvem vantagens e desvantagens. Para
Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) As vantagens estdo ligadas “A retencdo e atragdo de
novos talentos na organizacdo, criagdo de grandes profissionais, ampliacdo do lucro
empresarial, satisfacdo, credibilidade e reducdo do desperdicio, consequentemente, a
expansdo na produ¢do”. Quanto as desvantagens, Lacombe e Heilborn (2003, p.274) infere
que “uma das razdes pelas quais as empresas investem menos do que deveriam em
treinamento é o receio da perda do investimento, uma vez que o beneficio direto do
investimento, o empregado, poderé deixar a empresa a qualquer momento”.

Para Almeida (2007) o Treinamento e desenvolvimento de pessoas, ndo sé preparam
os individuos para o exercicio satisfatorio de suas atividades, como visualiza no treinamento e
no desenvolvimento uma maneira eficaz para ampliacdo de competéncias que aumentam a
produtividade e a criatividade, como também, a competitividade no atual mercado. Tortorette
(2010) complementa dizendo que “Além dos beneficios internos, os treinamentos também

possuem forte influéncia na imagem institucional das organizagdes”.

3.3 Agronegocio e a Bucha Vegetal

O Agronegécio ou Agro business consiste numa rede que envolve todos o0s

segmentos da cadeia produtiva e agropecudria. O conceito do Agronegdcio para John Davis e
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Ray Goldberg (1957), é expresso pelo processo de producdo e logistica de suprimentos
agricolas; as atividades de producdo nas unidades agricolas; o armazenamento; o0
processamento e distribuicdo dos produtos agricolas e itens produzidos a partir deles.

O agronegdcio possui trés fases, sendo: antes da porteira, dentro da porteira e fora da
porteira. Antes da porteira se refere aos insumos agricolas e os bens de producdo; Dentro da
porteira envolve todo o processo de producdo agropecudria e processamento desses produtos e
fora da porteira é a distribuicdo destes até chegar ao consumidor final. A figura 4 expressa

bem todas essas fases detalhadamente.

Quadro 4: Areas do Agronegécio
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Pezauiza

Bancatio
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Armazensgem

Partoz

Balzaz

Seguros

Fonte: ABAG (Associagdo Brasileira de Agrobusiness)

E possivel analisar na figura 4 as trés fases do agronegdcio, além das areas existentes
para a producdo agricola e dos servigos de apoio, que sdo os “agentes” utilizados para que
fosse possivel a existéncia do agronegacio.
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Com as recentes modificacbes no cenario agricola, o agronegocio vem se
solidificando consideravelmente. O PIB do ano de 2015 chegou a R$ 3 trilhdes, sendo 26,3%
voltados para o Setor. (CAMPO, 2016)

Conhecida como a maior poténcia brasileira, 0 agronegocio € o setor que mais tem
gerado empregos. Cerca de 36% da méo de obra no Pais, provém dele. J& as exportacdes
agricolas somam 40% do PIB total. Este numero s6 ndo é maior devido aos gargalos
enfrentados na &rea de transporte e logistica.

Com o crescente desenvolvimento do setor agricola, houve uma expanséo dos cultivos
brasileiros. A bucha vegetal foi uma das culturas que se empregou nesta expansao. Ainda que
nédo tenha for¢ca mundial para a formagdo de commodities, este produto tem ganhado espaco
no mercado nacional e internacional, devido a sua origem biodegradavel e por ser pouco
nociva ao meio ambiente. Para Rural (2015) A cultura é de facil manejo e suas fibras podem
ser utilizadas para varias finalidades, como a confeccdo de filtros, materiais de enchimentos
de estofados, bonecas, chapéus, artigos decorativos, buchas diversificadas e sabdo esfoliante.

Segundo Rural (2013), o Estado de Minas Gerais é responsavel pelo montante de
50% da safra no pais. A producdo em 2013 foi acima da expectativa. Tal aumento da
producdo resultou na queda do valor agregado ao produto final. Como solucgéo, os produtores
tiveram que corta-las e armazena-las esperando a valorizacao destes. Ja para Franco (2014) O
Estado do Parand utiliza a producdo das buchas vegetais como fonte Gnica de renda.

De acordo com o Servic¢o Brasileiro de apoio as Micro e Pequenas empresas (2013), a
produtora de bucha vegetal de Goiania, tornou-se exportadora através de uma parceria com
uma empresa de Lisboa. Isso ocorreu porque a produtora anunciou seus produtos online.
Acredita-se que 0 processo de exportacdo aumenta a qualidade do produto, pois obriga o

empresario a investir nas etapas de fabricacao.
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4 METODOLOGIA

4.1 Caracteristica da Empresa

A empresa foi fundada no ano de 2002 por dois irm&os que tinham como sonho,
tornarem-se empresarios. Ela € especializada em buchas vegetais de metro para higiene e est4
situada na cidade historica de Pirenopolis, em Goias. Vale ressaltar que toda a producédo é
proveniente de uma chacara prépria, situada a 8 km de distancia do centro da cidade. Essa
chacara é utilizada para o plantio, colheita e beneficiamento das buchas. Possui 20 hectares e
destes, apenas 10 ha estdo sendo utilizados para o cultivo da matéria-prima.

4.2 Tipo e Técnica de Pesquisa

A elaboracdo do presente relatério conta com o tipo de pesquisa descritiva e
exploratoria. Descritiva no sentido de fazer um levantamento dos dados, através de aplicacdo de
questionarios e pesquisa “in loco”, onde foi possivel analisar a situacdo da empresa e descreveé-la.
Além disso, se caracteriza também como exploratoria, devido a procura por informacgdes para
explicar os gargalos dos processos.

A pesquisa descritiva € uma maneira de explanar um determinado fendmeno j4 existente
ou analisar alguns fatores. Segundo Vergara (2005, p.47) “a pesquisa descritiva mostra
caracteristica de determinada populacdo ou de determinado fendmeno. Além de estabelecer as
correlacBes entre variaveis e defini¢do da natureza”.

J& a pesquisa exploratdria proporciona a agilidade com o problema, além de torna-los
explicitos e possibilitar a construcdo de hipdteses. Goncalves e Meirelles (2004, p. 37) ilustram
que a pesquisa exploratoria é “realizada para descobrir ou descrever melhor o(s) problema(s)-raiz
que sdo apontados através de sintomas (ou queixas) para se alcancar os objetivos”.

A pesquisa bibliografica sustenta o referencial tedrico deste trabalho. Ela permite
explicar os fundamentos de treinamento e desenvolvimento a partir de referéncias teoricas
publicadas em sites, livros, revista cientifica e etc. Parra Filho e Santos (1998, p.102) conceitua a
pesquisa bibliografica como “fonte de fornecimento de informagdes necessdrias para uma
sequéncia, ou seja, o avango de determinados campos do conhecimento”.

O estudo de caso realizado na empresa em questdo permitiu detalhar minuciosamente o

ambiente interno da empresa, além da aplicacdo de um roteiro de entrevista e fazer perguntas
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abertas. Contudo, pode-se afirmar que o método utilizado para a formulagdo deste trabalho foi o
misto (qualitativo-quantitativo).

De acordo com Bonoma (1985) “o0 método do Estudo de Caso tem sido visto mais como
um recurso pedagogico ou como uma maneira para se gerar 'insights' exploratorios, do que um
método de pesquisa propriamente dito e isto tem ajudado a manté-lo nesta condig¢do”.

Para Crewseel (2007, pg. 37) Os métodos mistos trazem “alegagdes de conhecimentos
pragmaticos, coleta sequencial de dados quantitativos e qualitativos”. E técnica deste método esta
ligada a “suposicdo da coleta de dados que garante um entendimento melhor do problema de
pesquisa”. E 0 estudo se inicia com um levantamento amplo para generalizar os dados para uma
populacdo e a segunda fase trard entrevistas qualitativas abertas visando coletar as visGes do

participante.

4.3 Coleta de Dados

Para a coleta de dados foram utilizados questionarios que, para Trivifios (1987, p.146)
corresponde “a uma série questionamentos basicos que sdo apoiados em teorias e hipoteses que
se relacionam ao tema da pesquisa”; a entrevista ndo estruturada com os donos da fabrica que
Para Ludwing (2008) “a entrevista nao estruturada possui questdes abertas, sem rigidez de
sequéncia e numero reduzido [...]” e a observacdo participante que para Silva (2005, p. 21), “a
observacao participante ocorre a partir da interacdo entre pesquisadores e membros das situacdes
investigadas”.

Todas as informacdes foram coletadas na fabrica, objeto desse estudo. A fabrica possui
25 colaboradores, além de 2 pessoas na direcdo. Para tanto, foram entrevistados 20 colaboradores
coletivamente. Nesse sentido, vale ressaltar que é correto afirmar que a entrevista ndo estruturada
permitiu conhecer alguns entraves quanto a falta de treinamento na organizagédo e a observagéo

participante possibilitou detectar alguns gargalos.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nessa sessdo sdo apresentados os resultados referentes a coleta de dados realizada na

empresa.

5.1 Perfil dos Colaboradores e a Perspectiva de T&D para o Colaborador

A partir de entrevistas, in loco, com cerca de 20 funcionarios da empresa foi possivel
identificar o perfil desses colaboradores e detectar as diferentes percep¢cdes no que se refere a

importancia do treinamento e desenvolvimento, conforme as figuras 4, 5 e 6.

Na figura 4 pode-se observar a faixa etaria dos colabores entrevistados.

Figura 4: Faixa etaria dos colaboradores da fabrica.

9
8
7
6
5
4
3
2
1
0
Faixa etdria até 24 anos 25 a 35 anos 46 a 55 anos Acima de 55
dos anos
funcionarios
Série2 35% 40% 15% 10%
B Sériel 7 8 3 2

Fonte: Autora, 2016.

Nota-se que a empresa € composta, na sua maioria, por pessoas jovens, ou seja, 40% dos
colaboradores estdo na faixa entre 25 a 35 anos, 35% dos colaboradores estdo na faixa até 24
anos, apenas 15% deles possui idade entre 46 a 55 anos e 10%, ou seja, somente 2 colaboradores
tem acima de 55 anos. Nesse sentido, nota-se que os colaboradores sdo tdo jovens quanto a
empresa. Por outro lado, vale lembrar que, de acordo com pesquisas da midia, que, hoje em dia,
as empresas preferem contratar pessoas mais jovens, devido a sua disposicdo, alto nivel de

produtividade, vitalidade no trabalho, criatividade, entre outras habilidades, as quais pessoas com
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mais idade apresentariam maiores limitagdes. Porém, ndo se pode generalizar essa questdo da
idade, pois serdo inimeros critérios e o perfil do cargo que determinardo a idade para o cargo.

Além disso, vale ressaltar sempre que ndo existe uma receita pronta. Cada caso é um caso!

Figura 5: Género

B Feminino

H Masculino

Fonte: A autora, 2016.

Por outro lado, a figura 5 revela a porcentagem de pessoas do género masculino e
feminino distribuidos na empresa. Nota-se que 65% deles sdo do sexo masculino e menos da
metade, ou seja, 35% sdo do sexo feminino. Essa percentagem expressiva masculina pode ser
explicada, devido o trabalho mais pesado de corte e transporte. Ja, o setor de costura e

encartelamento sdo dominados por mulheres, justamente por serem mais detalhistas e cuidadosas.

Figura 6: Tempo de trabalho na empresa.

10
8
6
4
: I
0 Até 2 anos De 2 a5 anos De4 a 6 anos acima de 6 anos
M Série2 25% 45% 20% 10%
M Sériel 5 9 4 2

Fonte: A autora, 2016.

Na figura 6, observa-se que 45% dos colaboradores estdo na empresa ja ha algum tempo,
ou seja, entre 2 a 5 anos. 25% deles hd menos de 2 anos e 20% deles entre 4 a 6 anos. Apenas
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10% estdo na empresa ha mais de 6 anos. Nota-se, pelos dados apresentados, que ha certa
rotatividade de pessoas, embora ndo se pode quantificar se isso vem atingindo a empresa de
alguma forma. A Rotatividade segundo Marras (2011, p. 50) corresponde ao numero de
empregados desligados da empresa, comparados ao quadro médio de efetivos. Sabe-se que a alta
rotatividade ou turnover em uma empresa reflete nos custos, na produgdo, no clima
organizacional e no relacionamento interpessoal. Porém se o indice de rotatividade for baixo, sera
prejudicial para empresa, pois indica que a organizacdo esta parada e nao possui revitalizacao de
sua mao de obra, impedindo a entrada de talentos a instituicdo. Contudo é indicado que haja um

equilibrio de entrada e saida dos colaboradores de determinada empresa. (MOBLEY, 1992 p.30)

Figura 7: Nivel de Satisfagdo do trabalho e expectativas pessoais

N&o corresponde 45%
em parte 35%

totalmente 20%

B Sériel M Série2

Fonte: A autora, 2016.

Na figura 7, foram identificadas as expectativas pessoais dos colaboradores em suas areas
atuantes e, de acordo com as entrevistas, pode-se afirmar que alguns deles ndo estdo satisfeitos
com o cargo ocupado e/ou funcBes desempenhadas. 45% dos funcionarios acreditam que outras
funcGes correspondem com seus interesses de carreira. 35% deles responderam que
correspondem em parte, pois veem como um hobbie, porém desejam melhorar. Apenas 20%
deles estdo na area em que se sentem felizes. Nesse sentido, pode-se perceber a importancia do
treinamento e desenvolvimento adequado de pessoas, pois essa ferramenta permite a alocacdo do
funcionario na area correta de conhecimento, onde ele desempenhe sua fungdo com mais
capacidade e de forma eficaz. Levando em consideracdo tal afirmacéo, a empresa que a atribui o
treinamento como vantagem competitiva, eleva a satisfacdo do profissional em suas fungdes e

melhora a produtividade do seu negécio.
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Figura 8: Atragdo dos funcionérios para a empresa

m Saldrio/ Remuneragdo
m Esta desempregado
Beneficios

m Qutros

Fonte: A autora, 2016.

No que se refere a atracdo dos funcionarios para a empresa em questdo, pode-se
verificar, na figura 8, que o motivo para 65% deles foi estar desempregado. J& para 20% dos
colaboradores foram outros motivos como proximidade do lar, conhece os proprietarios, etc e
para os outros 15% foi a questéo salarial. Vale ressaltar ainda que nenhum dos entrevistados citou
algum tipo de beneficio como atracdo para trabalhar na empresa. Por outro lado, nota-se que o
grau de instrugdo da maioria dos colaboradores é o ensino fundamental ou médio e por isso a
oferta de emprego é reduzida, pois as empresas preferem pessoas mais qualificadas e em
consequéncia os salarios tendem a ser melhores também. Dai, a importancia dos programas de
treinamento e desenvolvimento dentro das empresas. Além de motivar os colaboradores, ajuda na
questdo do pertencimento, melhora a produtividade, contribui para o atingimento dos objetivos
pessoais de cada um, além de propiciar melhoria no clima organizacional e planejamento para
cargos mais altos na empresa para aqueles que investirem em suas capacitacfes, sejam elas

dentro ou fora da empresa.
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Figura 9: Existéncia de programas de T&D na empresa

M sim

Fonte: A autora, 2016.

A figura 9, de acordo com os entrevistados, mostra que os colaboradores ndo percebem se
a empresa oferece ou os estimulam a algum tipo de treinamento. 70% deles ndo sabem dizer se a
empresa possui algum programa continuo de T&D e, portanto afirmaram que ndo, pois nédo
tiveram treinamento para as atividades realizadas. Porém, sugeriram que a aplicagdo desta
ferramenta implicaria numa melhor produtividade, além de qualificar a mdo de obra no trabalho.
Em contrapartida, para 30 % dos colaboradores, a empresa tem criado oportunidades de
treinamento, seja através das palestras ou parcerias com outras Instituicdes de ensino. Nesse
sentido, vale ressaltar que a grande maioria dos entrevistados se mostraram bastante interessados
e felizes com a ideia de um programa de treinamento continuo na empresa.

Embora, a empresa ndo tenha um programa continuo de T&D atualmente, 0s proprietarios
reconhecem sua importancia para ambas as partes e ja& comecaram a estudar as possibilidades de

implantagdo.



Figura 10: Formas para retengdo de talentos na empresa
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Plano de Carreira

Plano T&D

Plano de Cargos e Saldrios

Beneficios
0 2 3 5 6 8 9 10
Beneficios Plano del(.largos € Plano T&D Plano de Carreira
Salarios
W Sériel 3 9 3 5
Série2 15% 45% 15% 25%

Fonte: A autora, 2016

De acordo com a figura 10, nota-se que 45% dos entrevistados consideram que o plano de
cargos e salarios da empresa sdo 0s motivos pelos quais os retém. J4, para 25% consideram que é
por conta de plano de carreira, 15% plano de T&D e os outros 15% beneficios. Embora a
empresa ndo tenha programas formalizados, os colaboradores enxergam essas iniciativas de
retencédo de talentos sendo praticadas, mesmo que informalmente.

Apesar desse esforco que vem sendo empreendido no sentido de melhorar os processos e
procedimentos da empresa para retencdo dos melhores colaboradores, verifica-se que ainda tem
muita coisa a ser feita. Vale ressaltar que a empresa esta passando por um periodo de mudancas
em sua estrutura fisica. Atualmente, o local e o espaco sdo inadequados, pois a empresa cresceu e
tem potencial pra crescer ainda mais. Frequentemente recebem convites para exportacdo de seus
produtos, porém ainda ndo conseguem atender a demanda devido a essas mudancas que ainda

estdo acontecendo.
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Figura 11: Espago para capacitagdo, participagéo e criatividade na empresa.

10 25%

sim nao desconheco

Fonte: A autora, 2016.

Segundo as informacdes coletadas percebe-se, na figura 11, no que se refere a espacos na
empresa que cerca de 40% dos colaboradores ndo consideram que a empresa oferece espacos
para capacitacdo, participacdo, nem tampouco para criatividade. J&, 35% desconhecem essa
informacdo ou nunca ouviu falar e apenas 25% consideram que a empresa tem esse espacgo e
proporciona atividades nesse sentido, tais como: expressarem Seus pensamentos ou sugerirem
melhorias de processos, entre outros.

Nesse sentido, constatou-se que apesar de algumas dificuldades normais, a
empresa se comunica e orienta seus colaboradores através de reunides internas periddicas e
palestras eventuais. No entanto, para os colaboradores, o treinamento deveria ser oferecido,
principalmente para 0os mais antigos. Outros sugeriram ainda que a empresa oferecesse
treinamentos e cursos inerentes as suas areas de atuacdo, visando uma melhor capacitacdo
profissional. Além da existéncia de convénios da empresa com instituicdes de ensino técnico e
superior ou qualquer outro similar.

Portanto, de acordo com as informacdes coletadas, nota-se que foram identificados
alguns entraves na area de T&D que merecem uma maior atencdo, no sentido de identificar as
vantagens da reciclagem ou capacitacdo dos seus colaboradores, de acordo com as areas

prioritarias da empresa, para assim conseguir uma melhor vantagem competitiva no mercado.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Com este trabalho foi possivel concluir que:

v' A empresa reconhece a importancia do tema, mas atualmente ndo existe um programa
formalizado de T&D realizado de forma continua, porém ha um grande interesse e
empenho em implementa-lo em breve;

v' A falta de T&D continuo e/ou programado tém gerado gargalos no processo da bucha,
contribuindo para a diminuicdo do desempenho e, muitas vezes, desmotivacdo do
colaborador;

v Futuramente, com um programa de T&D estabelecido e continuo ajudara na diminuicéo
da rotatividade de funcionarios, melhorando assim a retencédo de talentos na empresa;

v' O espaco para capacitacdo e criatividade dos colaboradores é ineficiente no momento,
porém vale lembrar que a empresa estd de mudanca para outro local mais adequado e
maior.

Em suma, é importante analisar e avaliar os beneficios que a ferramenta de T&D traz
para a empresa e seus colaboradores. Com ela, é possivel treinar todo o pessoal nas atividades ja
desempenhadas ou capacita-los para o desempenho de novas atividades com mais eficiéncia,
além de desenvolver os conhecimentos, habilidades e atitudes do colaborador, permitindo que a
empresa retenha seus talentos, evitando assim a desmotivacao e insatisfacdo no trabalho.

No entanto, para que se tenha um bom resultado com T&D é preciso fazer um
levantamento das necessidades, nas diferentes areas da empresa e em seguida realizar o
treinamento por pessoas qualificadas e preparadas, dando o real direcionamento alinhado sempre
com os objetivos da empresa.
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