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RESUMO

Este trabalho avalia a necessidade de treinamento organizacional em
empresas do agronegocio, observando a necessidade em relacdo ao
desenvolvimento das atividades a desempenhar nestas empresas, observando que
a Administracdo de Recursos Humanos € o ramo especializado da Ciéncia da
Administracdo que envolve todas as a¢des que tém como objetivo a integracédo do
trabalhador no contexto da organizagdo e o aumento de sua produtividade. Para
isto a area de Recursos Humanos das empresas tem como propésito estratégico
satisfazer as necessidades de quadro de pessoal através de um planejamento
estratégico de recursos humanos. O processo educacional das empresas permite
gue as pessoas adquiram conhecimentos, atitudes e habilidades. No ambiente
organizacional os conhecimentos transmitidos sdo especificos ao ambiente de
trabalho e as atividades desenvolvidas pelo empregado, sendo que as idéias
tedricas devem sempre encontrar suas aplicacdes préaticas. A capacitacao
profissional tem grande influencia no sucesso das empresas em qualquer setor
econdmico, considerando que num mundo pautado pela tecnologia e pela ciéncia,
tenta-se resgatar o homem como o valor mais essencial, ndo apenas em termos
econdbmicos, mas principalmente, em termos pessoais, sociais e profissionais. O
método utilizado para esta pesquisa foi o qualitativo através de pesquisas
bibliogréficas e questionario aplicado aos funcionarios do departamento técnico das
empresas Agricola Ferreira Ltda., Gama Agricola Ltda. e Produtec Comércio e
Representacbes Ltda., empresas que dispuseram a participar da pesquisa,
concordando que suas instalagbes fossem visitadas e permitiram que o0s
empregados fossem entrevistados, desde que 0s mesmos concordassem em
participar. Como resultado da pesquisa observou-se que os participantes do estudo
referenciam a capacitacdo profissional como fator de grande importancia para o
sucesso empresarial, beneficiando tanto empresa como funcionarios, além de trazer
motivacdo para o trabalho, aumentando a produtividade dos empregados e
conseqguentemente, maior lucratividade para a empresa. A capacitacdo também

promove o desenvolvimento continuo, trazendo novas perspectivas profissional.
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1 INTRODUCAO

As pessoas sdo o principal ativo da empresa, sendo necessario, assim, que
as empresas tornem-se mais conscientes e atentas a seus empregados. A Gestdo
de Pessoas nas empresas € a funcao que permite a colaboracao eficaz das pessoas
para alcancar os objetivos organizacionais e individuais. A area de Recursos
Humanos é muito sensivel a mentalidade que predomina nas empresas. Ela
depende de varios aspectos, como a cultura de cada empresa, a estrutura
organizacional, as caracteristicas do contexto ambiental, o negdcio da organizacao,

a tecnologia utilizada, os processos internos e uma infinidade de outras variaveis.

Os empregados podem ampliar ou limitar as forcas e fraquezas de uma
empresa, dependendo como sao tratados. Para que os objetivos da empresa sejam
alcancados, é necessario que os individuos sejam tratados como elementos basicos

para o sucesso empresarial.

1.1 Contextualizacao

O Agronegécio é um dos principais setores da economia brasileira, tendo
importancia fundamental para o crescimento do pais. O crescimento do setor nos
ultimos anos deve-se a busca permanente de novas tecnologias e valorizacdo dos

servigos prestados pelos profissionais da area. Profissionais que necessitam, cada



vez mais, estarem atualizados e capacitados a prestarem atendimento aos
produtores rurais.

A importancia da capacitacdo profissional para o sucesso das organizacdes
€ indiscutivel, principalmente aquelas que envolvem em seus servicos 0 homem
como fator principal.

A capacitacdo profissional influencia o desempenho em servicos, a
produtividade e o desenvolvimento. A educacdo no trabalho possibilita melhor
subsidio para tomada de decisdo, em qualquer setor funcional.

A abrangéncia do papel do treinamento nas empresas objeto do estudo nao
se reduz apenas em oferecer condicdo para que o empregado melhor se capacite ou
se desenvolva, mas, também, como forca capaz de intervir na organizacdo e no
processo produtivo.

Apesar de muitas empresas detectarem a necessidade da aprendizagem de
novas habilidades, os recursos investidos em treinamento ainda sao pouco

sistematizados e requerem maior atencao.

1.2 Formulacao do problema

Qual a importancia da capacitacdo profissional para empresas do
agronegocio, tendo como referéncia de estudo as empresas Agricola Ferreira Ltda.,
localizada em Silvania (GO), Gama Agricola Ltda, localizada em Cataldo (GO) e
Produtec Comércio e Representacdes Ltda., localizada em Cristalina (GO)?

A competitividade nas organizacbes faz parte do processo de
desenvolvimento e evolucdo empresarial. Para tanto, cabe ao administrador ou
gestor a responsabilidade pela percep¢éo dos problemas provocados pela falta de
treinamento no seu quadro funcional em relacdo a organizagao.

O problema gerador desta pesquisa € que nenhuma organizacdo consegue
manter um bom nivel de producdo sem que tenha uma equipe de profissionais bem
preparados. Nesse contexto, treinamento e desenvolvimento devem ser pensados
COmMO um recurso estratégico que pode impulsionar a organizacgao.

A pesquisa tem por base empresas do agronegocio e suas necessidades em

capacitar seus empregados, buscando atingir a satisfacao de seus clientes.
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1.3 Objetivo Geral

Avaliar a necessidade do treinamento organizacional nas empresas do
agronegocio, observando a real necessidade em relacdo ao desenvolvimento das

atividades a desempenhar, conforme seja a proposta pela unidade da organizacgao.

1.4 Objetivos Especificos

* Analisar como as ac¢des dos empregados séo influenciadas pela otimizacao

dos recursos;
» Descrever o programa atual de capacitacdo das empresas;

* ldentificar a percepgédo dos empregados sobre a necessidade de capacitacao
nas empresas.

1.5 Justificativa

A area de Recursos Humanos foi escolhida com o propésito de buscar um
conhecimento mais amplo de capacitacdo. Em virtude das pessoas criarem e
atuarem significativamente nas organizagfes existe uma busca constante para a
sobrevivéncia da competéncia e qualidade, assim, aplicar treinamento na empresa
permite ao empregado rever seus conceitos descobrindo valores e conhecimentos
gue podem ser desenvolvidos ou enriquecidos.

Uma organizagdo necessita constantemente manter a area de RH com
exceléncia e em desenvolvimento para ter condicbes de vencer desafios. Cabe a
organizacdo investir em seus empregados com treinamento, garantindo melhoria
continua no desempenho de pessoal, promovendo assim o crescimento da mesma.

A area de Recursos Humanos de uma empresa tem como propdsito
estratégico satisfazer as necessidades de quadro de pessoal através de um

planejamento estratégico de recursos humanos.
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Este estudo foi centrado na qualificacdo dos empregados, para o sucesso da
organizacdo. Esse assunto € ainda mais valido nos dias atuais, onde a necessidade
de adequacéo dos funcionarios as novas tendéncias tecnolégicas é imprescindivel

para que a empresa nio pare no tempo, perdendo espaco para as concorrentes.

As empresas escolhidas prestam assisténcia técnica a produtores rurais nos

municipios de Catalédo, Cristalina e Silvania, todas pertencentes ao estado de Goias.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A esséncia da formulacdo de uma estratégia competitiva € relacionar uma
empresa ao seu meio ambiente, considerando que o meio ambiente abrange forcas
econdbmicas e sociais. O referencial tedrico desta pesquisa buscou desencadear
uma discusséo sobre a importancia da capacitagdo profissional para o sucesso
empresarial.

A Administracdo de Recursos Humanos é o ramo especializado da Ciéncia
da Administracdo que envolve todas as acfes que tém como objetivo a integracdo
do trabalhador no contexto da organizacdo e o aumento de sua produtividade. E,
pois, a area que trata de recrutamento, selecdo, treinamento, desenvolvimento,
manutencdao, controle e avaliacdo de pessoal.

Os programas de treinamento além de visarem capacitar os trabalhadores
para o desempenho das tarefas, incluem também objetivos voltados para o
relacionamento interpessoal e sua integragcdo a organizacgao.

Mintzberg apud Paschini (2006) conceitua estratégia da seguinte forma:

“... planejar e fazer com arte € diferente de simplesmente mecanizar. Fazer
estratégia com arte evoca habilidade tradicional, dedicacéo, perfeicdo pelo dominio
no detalhe. O que surge a mente néo é tanto pensamento e razdo enquanto
diretrizes do envolvimento, mas um sentido através de longa experiéncia e
comprometimento. Formulacdo e implementacdo se fundem num processo fluido de
aprendizagem, através do qual estratégias criativas se desenvolvem.”

Mintzberg, segundo esta concepc¢do de estratégia, concebe o gerente como
um artifice e a estratégia como o material através do qual ele molda o futuro da
empresa frente as inimeras oportunidades de mercado, com base no conhecimento
e na intimidade entre o estrategista e o negdcio que gerencia.

Complementando Mintzberg, Hamel e Prahalad apud Paschini (2006),
conceituam arquitetura estratégica:

“... Uma arquitetura estratégica é o vinculo essencial entre o hoje e o amanhé, entre
o curto e o longo prazo. Mostra a organizagdo que competéncias ela precisa
comecgar a desenvolver agora, que novos grupos de clientes precisa comecgar a
desenvolver agora, que novos canais deveria estar explorando agora para

interceptar o futuro. A arquitetura estratégica é um plano amplo para abordar a
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oportunidade. A pergunta da arquitetura estratégica ndo é o que precisamos fazer
para maximizar o nosso faturamento ou a fatia de mercado de um produto existente,
mas sim o que precisamos fazer hoje, em termos de aquisicdo de competéncias,
para nos prepararmos para capturar uma fatia significativa de faturamento em uma
arena de oportunidades emergentes.”

A empresa necessita de capital financeiro e humano, como também
tecnologia para assegurar sua competitividade, sendo fundamental que exista uma
estratégia de negdécio a longo prazo. Assim cada area especifica da empresa
desenvolve sua estratégia alinhada a estratégia genérica da empresa. Assim a
estratégia especifica da area de recursos humanos deve ser reduzida em
prioridades e decomposta em um plano de acédo. As acdes a serem implementadas
por RH deverdo ser definidas e implementadas de forma a assegurar a direta
contribuicdo para a realizacao da estratégia de negdcio da empresa.

O quadro a seguir exemplifica estratégias especificas de RH alinhadas a

estratégia de negdcios da empresa:

ELEMENTO DA ESTRATEGIA DO

NEGOCIO ESTRATEGIA DE RH

Lideranca em custo Maximizar atividades
caracterizadas por “bons custos”
e que impactem diretamente na
gestdo dos custos da empresa
Lideranca por inovagéo Assegurar a atracdo de
profissionais inovadores e de
clima organizacional propicio

A atividade

Tecnologia de ponta Garantir a atracéo e retencéo de
Talentos da &rea de interesse
da empresa

Fonte: Selma Paschini (2006), com adapta¢fes

Para possibilitar este alinhamento entre estratégia especifica de recursos
humanos e estratégia do negdcio da empresa, € necessario que se cumpram as
seguintes fases do processo de alinhamento:

* RH alinha as politicas e 0s processos;
» As politicas geram ou reforcam os comportamentos desejados;
 Comportamentos adequados impactam na consecuc¢do dos resultados e na

implementacéo da estratégia;
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* RH mede os resultados e ajusta as politicas;

* RH implementa as ferramentas de reconhecimento;

» Definicdo da cultura desejada: Valores e Principios.

A area de recursos humanos é responsavel por assegurar que os valores
organizacionais estejam em sintonia com a estratégia da empresa e com o atual
contexto sécio, politico e econdmico, para tanto € pré-requisito que os profissionais
de RH possam compreender a estratégia de negocios da empresa, além de pensar
de forma sistémica

Cabe ao profissional de Recursos Humanos assegurar que politicas,
metodologias, processos e ferramentas criadas por RH estejam alinhadas a cultura
organizacional desejada, e este conjunto a estratégia de negaocio.

Treinamento e desenvolvimento continuo sdo fundamentais para a
estratégia da empresa.

A area de RH possui a missdo de maximizar com competéncia a gestao de
pessoas de maneira a obter resultados, tanto para a empresa quanto para 0S
empregados, agregando valores organizacionais e superando expectativas de seus
clientes e mercado.

A adequada e eficaz administracdo do Ser humano é condicdo estratégica e
diferencial de sucesso nas empresas, principalmente se conduzida de forma
integrada aos fatores técnicos e econdmicos da empresa.

Os profissionais de RH devem adquirir maiores competéncias e habilidades
para perceberem oportunidades de mudanca de cenario e desenvolverem
estratégias melhores e inovadoras que assegurem o atendimento de grandes
resultados.

As atividades da area de RH podem ser divididas em dois grandes grupos:

» Atividades de Desenvolvimento: concentram 0s programas voltados ao
estabelecimento de ferramentas, instrumentos, planos, modelos de gestao
gue deverdo sustentar o desenvolvimento profissional dos empregados na
empresa, propiciarem a satisfacdo de suas necessidades e manté-los
motivados para o trabalho, dentro de objetivos e metas organizacionais
predefinidas.

* Atividades de Apoio/Suporte, Controle e/ou de Manutengdo: envolvem

basicamente o acompanhamento, implementacdo e operacionalizacdo dos
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processos e servicos inerentes a area e possuem papel fundamental para
garantir a eficiéncia e eficacia do sistema.

Planejamento Estratégico de RH consiste num conjunto de acdes planejadas

e organizadas de maneira estratégica para identificar necessidades das empresas

guanto ao gerenciamento eficaz de seus Recursos Humanos, visando possibilitar

ganhos reais de produtividade, qualidade e competitividade, bem como satisfazer os

anseios pessoais e profissionais de seus empregados.

Os principais resultados alcancados pelas empresas com a implantagéo de

um Planejamento Estratégico de RH sao:

Desenvolvimento de uma melhor visdo do negécio da empresa e maior
envolvimento e comprometimento de seus empregados.

Aumento da visédo operacional sobre os reflexos da administracdo de RH nas
demais atividades e resultados da empresa.

Elevacdo da motivacdo interna e, consequentemente, maior qualidade,
produtividade, competitividade e lucratividade.

Melhor atendimento dos clientes internos quanto as reais necessidades e
instrumentos de gestao de pessoal.

Garantia de retorno de investimentos realizados.

Mudanca total de enfoque de custo para investimento estratégico em relacao
as atividades e resultados que a administracdo de RH pode gerar.

Melhoria do clima organizacional.

Melhores produtos e servicos.

Para os empregados, pode-se citar como principais resultados:

Conhecer de forma clara e estratégica as diretrizes, objetivos e metas da
empresa.

Saber direcionar o trabalho de maneira a possibilitar o desenvolvimento
profissional aliado as necessidades de resultados da empresa.

Visualizar reais perspectivas de crescimento profissional.

Dispor de instrumentos, politicas e normas bem definidas e que possam
servir de parametros de planejamento de carreira e desenvolvimento
profissional.

Maior participacdo nas decisfes da empresa.

Reconhecimento pelo esforgo realizado.
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A implantagdo do Planejamento Estratégico de RH habilita a empresa e seus
empregados a transformarem seus conhecimentos, experiéncias, atitudes e
habilidades em diversos outros tipos de contribuicbes que realmente agregam
valores para a empresa sejam a curto, médio ou longo prazo.

O atendimento das exigéncias de mercado em termos de qualidade,
competitividade e produtividade é conseguido através do eficaz gerenciamento
técnico, comercial, operacional e econdmico de seus recursos, porém, de maneira
muito mais intensa e estratégica, de aspectos comportamentais de seus recursos

humanos, os quais sdo os verdadeiros fatores diferenciais de empresas de sucesso.

2.1 Conceitos de treinamento

O treinamento € a transformacédo das pessoas através de um processo
educacional. Este processo permite que as pessoas adquiram conhecimentos,
atitudes e habilidades. O treinamento s6 tem sentido quando auxilia a atingir
objetivos de vida do ser humano. No ambiente organizacional os conhecimentos
transmitidos sdo especificos ao ambiente de trabalho e as atividades desenvolvidas
pelo empregado, sendo que as idéias tedricas devem sempre encontrar suas
aplicacOes praticas.

Segundo McGehee e Thayer apud Carvalho (1999), treinamento pode ser

caracterizado como:
“(...) um somatorio de atividades que vao desde a aquisicdo de habilidade motriz até
0 desenvolvimento de um conhecimento técnico complexo, a assimilacdo de novas
atitudes administrativas e a evolugcdo de comportamento face a problemas sociais
complexos.”

Carvalho e Nascimento (1993, p. 154), definem o treinamento como o
processo de ajudar o empregado a adquirir eficiéncia no seu trabalho presente ou
futuro, através de apropriados habitos de pensamento e acdo, habilidades,
conhecimentos e atitudes.

Segundo Carvalho (1989, p.130), treinamento é a preparacao das pessoas
para posicoes mais complexas em termos de abrangéncia ou para carreiras diversas

das que elas estdo engajadas. Tanto o treinamento quanto o desenvolvimento se
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propdem a suprir a empresa com as competéncias de que ela necessita para seu
funcionamento.

O treinamento pode ser considerado, entdo, como processo continuo e
dindmico, onde cada um enfrenta a realidade de modo criativo. Assim o treinamento
conduz a um determinado propdsito, gerando novas formas de perceber o ambiente

e lidar com ele de forma determinada, perseverante e entusiastica.

2.2 OBJETIVOS DO TREINAMENTO

O principal objetivo do treinamento €& fornecer ao empregado maiores
conhecimentos, habilidades e atitudes que permitam o bom desempenho de suas
atribuicbes, mantendo-o atualizado as constantes mudancas que ocorrem em seu
campo de atuacao.

A funcao primordial do treinamento é aumentar as habilidades das pessoas,
tanto intelectuais como técnicas.

Para Carvalho e Nascimento (1993), devem ser caracteristicas basicas dos
objetivos de treinamento:

* A importancia dos objetivos a serem atendidos;

 Deve estar sintonizado com a missdo e 0s objetivos da organizacéo,
mantendo o foco no negdcio;

» Deve ser viavel;

* Respeito as pessoas envolvidas no processo e ao seu ambiente;

* Pro - atividade, ou seja, antecipar-se ao problema minimizando os efeitos de
sua ocorréncia.

O treinamento permite que o empregado desenvolva suas habilidades e
atitudes, adquira conhecimento, obtendo, assim, um desempenho satisfatorio, tanto
para resolucdo de problemas como nos processos de mudancas, otimizacdo e
planos de estratégia. E para tanto é indispenséavel o levantamento das necessidades
de treinamento.

2.3 LEVANTAMENTO DAS NECESSIDADES DE TREINAMENTO
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A empresa da atualidade, para ser proativa, deve ser capaz de mudar e
aprender continuamente novos modos de agir, deve ter a habilidade de criar, adquirir
e transferir conhecimento.

As organizacfes estdo em busca da continua aprendizagem, portanto, €
natural que o foco de gestdo estratégica tome uma nova roupagem: gestdo de
pessoas. A preocupacao anterior era com 0 posicionamento de mercado e
atendimento ao cliente.

Agora, as competéncias agregadas ao fator humano possibilitam uma maior
reflexdo sobre as potencialidades inerentes a cada setor e deixa claro que existe um
caminho seguro para o alcance de 6timos resultados no mercado.

O processo de planejamento de treinamento deve abranger trés estagios,
planejamento, programacédo e avaliacdo. Primeiramente € necessério conhecer os
planos de negocios da empresa para garantir que o treinamento seja eficaz. Em
segundo lugar faz-se a programacdo do treinamento de acordo com as
necessidades da empresa. E em terceiro lugar, é feita a avaliacdo dos resultados
com o treinamento, fazendo altera¢des necessarias ou validando o processo.

Considerando a importancia estratégica do treinamento, a International
Standartization Organization — 1ISO desenvolveu a norma ISO 10015: Gestdo da
Qualidade — Diretrizes para Treinamento. Esta norma foi editada no Brasil em abril
de 2001 pela Associacéo Brasileira de Normas Técnicas — ABNT.

De acordo com a ISO 10015, o treinamento deve ser planejado e
desenvolvido para atingir, entre outros, 0s seguintes resultados estratégicos:

» Aumentar a produtividade, as vendas, o lucro, o retorno do investimento;
* Reduzir custos, desperdicios, acidentes, rotatividade do pessoal; e
e Melhorar continuamente a Gestédo da Qualidade.

A norma ISO 10015 deixa claro que o treinamento € um investimento e nao
uma despesa, e que, portanto, deve ser desenvolvido com o objetivo de obter
resultados significativos e mensuraveis.

As normas ISO de gestao classificam como mandatorio o seguinte:

* Os objetivos do treinamento tém que estar de acordo com a estratégia da
organizacao;

* O resultado do treinamento tem de ser avaliado.
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Para implementar um processo de melhoria do treinamento, & preciso
conhecer a situacdo atual e definir a situacio desejada. E preciso saber onde
estamos e aonde pretendemos chegar. E, portanto, necessario fazer um diagndstico

e um prognastico.

2.3.1 DIAGNOSTICO

O primeiro passo para iniciar a implementacdo de um processo € identificar
claramente a situacdo atual. Fazer um diagnéstico com base em observacées, e
principalmente por meio de pesquisas junto a seus clientes e fornecedores internos.

As pesquisas devem ser feitas com dedicacdo total, considerando que se
trata de tarefa de dificil execucdo, ndo podendo ser reduzida a um simples
tratamento estatistico documental. A pesquisa feita de forma cuidadosa procura
responder a questdes como:

QUEM necessita de treinamento?
ONDE existe maior urgéncia de treinamento?
QUE espécie de treinamento é necessaria?

O pesquisador deve considerar também os fatores que influenciam a
pesquisa, para que a implantacdo do treinamento seja feito de forma adequada,
entre estes fatores alguns merecem destaque:

» Situacado da empresa no mercado.
» Nivel tecnologico em que se encontra a empresa.

* Nivel de racionalizac¢do das atividades da empresa.

* Meio ambiente onde a empresa se faz presente.

2.3.2 PROGNOSTICO

A competéncia é formada ao longo da vida do trabalhador, exigindo um
processo de educacdo continua; as habilidades devem seguir essa mesma
configuracdo. Assim, habilidades bésicas, especificas e de gestdo podem ser

desenvolvidas em qualquer momento da vida de uma pessoa.
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O processo de capacitacdo profissional necessita de métodos para analise
de atividades executadas e procedimentos, buscando levar o treinamento adequado
aos empregados.

O método mais usual é o Método de observacdo direta, basicamente este
método busca responder as seguintes questdes:

* O que faz, de fato, o empregado?

« Como o empregado faz o trabalho?

* Por que o empregado realiza o trabalho?

* Quais sdo os requisitos exigidos (conhecimentos, habilidades e atitudes)
para se executar o trabalho?

* Em que condicdes fisicas e ambientais o trabalho é desenvolvido?

Este método € mais bem aplicado para cargos onde as tarefas ocorrem em
situacdes mensuraveis e tangiveis, como opera¢cdes manuais e escritérios e
trabalhos de carater repetitivo.

VANTAGENS DO METODO DE OBSERVACAO DIRETA
* Autenticidade e objetividade dos dados obtidos.
» A organizacdo dos dados é feita de forma sistematica e homogénea.
* Adequada equivaléncia entre os dados obtidos e a férmula basica de andlise
de cargos (O que faz? Como faz? Por que faz?).
LIMITACOES DO METODO DE OBSERVACAO DIRETA
* O custo operacional é relativamente elevado, pois a observacdo exige um
tempo prolongado no levantamento de dados.
A simples observagcdo, sem o didlogo com o empregado, faz com que a
coleta de informacdes seja limitada.
. O empregado pode n&do aceitar o resultado da pesquisa por ndo ter
participacdo com opinides ou observacdes pessoais.

Outro método utilizado com relativa frequéncia € o Método do questionario,
devendo ser utilizado em combinagdo com outros métodos. O publico alvo deste
meétodo, preferencialmente, é o seguinte:

» Empregados que precisam estar atualizados com novos processos de
trabalho.

* Novos ocupantes de cargos com pouca ou nenhuma experiéncia anterior.



21

. Ocupantes de novos cargos oriundos de transformacdes tecnoldgicas
experimentadas pela empresa.

* Empregados necessitados de reciclagem para funcdes tradicionais.

O questionario deve ser formulado de forma clara, objetiva, l6gica e direta,
possibilitando o registro dos dados para utilizagao posterior.

A grande vantagem do método do questionario é a possibilidade de ser
respondido simultaneamente pelo ocupante do cargo e seu supervisor, permitindo
um enfoque mais completo do conteudo e das caracteristicas das respostas dadas.

As limitagBes deste método € a dificuldade de obter respostas padronizadas
e raramente pode ser utilizado como Unico método.

O ultimo método a ser explanado € o Método de entrevista direta. Este
meétodo consiste em recolher elementos concernentes ao setor da empresa que se
deseja analisar, sendo realizado através de contato pessoal com o empregado que
executa as atividades. A entrevista pode ser realizada tanto individualmente, com
cada um dos empregados, como em conjunto, em um tipo de reunido de trabalho.
VANTAGENS DO METODO DE ENTREVISTA DIRETA

* Obter informacdes sobre o setor analisado diretamente dos empregados que
melhor o conhecem;

* Incentivar igualmente a participacdo de outros interessados diretamente
ligados aos resultados da andlise;

* As duvidas podem ser discutidas e esclarecidas na hora.

LIMITA(;()ES DO METODO DE ENTREVISTA DIRETA

. Se nao for corretamente aplicado, o método pode trazer inameros
inconvenientes, entre eles: despertar no empregado entrevistado reacoes
negativas, refletindo posteriormente em néo-aceitacdo de alteracdes que
possam ocorrer em seu cargo;

* Empregado isoladamente, sua eficacia € limitada;

. Para efetuar as entrevistas, hd necessidade de entrevistadores bem
gualificados, dotados de precisdo, imparcialidade e objetividade em suas
observacgoes.

Podemos dizer que a juncdo dos trés métodos seria a melhor forma de se
obter um progndstico da necessidade de treinamento na empresa, possibilitando

definir estrategicamente a situagdo desejada. O prognostico € mais do que um
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simples sonho; € uma visdo do que podera acontecer se for implementado um
processo de melhoria. A situacdo desejada deve ser uma meta.
Os planejamentos de desenvolvimento das habilidades béasicas, especificas
e de gestao devem prever o acompanhamento e a avaliacdo dos resultados obtidos.
A norma ISO 10015 enfatiza a contribuicdo do treinamento para a melhoria
continua e tem como objetivo ajudar as organizacfes a tornar seu treinamento um

investimento mais eficiente e eficaz.

2.3.3 NECESSIDADES DE MELHORIAS

A direcdo da empresa e 0s gestores devem, de tempos em tempos, fazer um
levantamento das necessidades de melhorias. Estrategicamente, é preciso levantar
todas as necessidades e ndo somente as necessidades de treinamento, €
importante, também, conhecer a forca de trabalho da empresa, para tanto algumas
informacgdes sao indispensaveis, entre elas destacamos:

* Numero de colaboradores por categoria funcional: direcdo, geréncia superior
e intermediaria, técnicos de nivel superior e intermediario, pessoal de
operacoOes qualificado, semi qualificado e ndo-qualificado.

* Numero de empregados exigido por cada categoria acima especificada.

» Niveis de conhecimentos e de habilidades individuais exigidos para cada
posto de trabalho da empresa.

» Atitudes do empregado frente ao seu trabalho e a empresa.

* Niveis de eficiéncia e eficacia individuais: qualidade e produtividade do
trabalho executado.

* Niveis de habilidade e conhecimentos do empregado para outras tarefas ndo
executadas habitualmente.

* Tempo de treinamento exigido para possiveis substituicoes.

* Movimento de pessoal num dado periodo.
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2.3.4 ANALIDE DAS NECESSIDADES DA ORGANIZACAO

Uma vez conhecidas as necessidades de melhoria, deve-se analisa-las para

separar as necessidades relacionadas a competéncia, das outras necessidades

requeridas pela organizagdo. Para tanto se faz necessario buscar respostas as

guestdes essenciais, como, por exemplo:

Os recursos humanos da empresa séo suficientes, adequados e capacitados
para responder aos desafios propostos pelo mercado?
Ha, em todos os niveis da empresa, uma plena e suficiente utilizacdo da
produtividade dos empregados, da qualidade dos produtos e servicos
produzidos e das relagbes com o mercado?
O clima da empresa possibilita aos empregados executarem suas tarefas
plenamente motivados, de modo eficiente e eficaz?

O sucesso da analise depende de alguns fatores, como:
Conscientizacdo e motivacdo da forca de trabalho para a andlise efetiva da
empresa,
O levantamento de dados da analise de necessidades da organizacdo deve
ser feito de maneira racional e objetiva, diagnosticando situacées onde o
desempenho dos empregados esteja aquém do desejado;
Os dados da analise devem fornecer a direcdo da empresa subsidios
decisivos para a elaboracdo de uma politica de capacitacao profissional, com
seus planos, programas e diretrizes.

A racionalizagdo, simplificacdo e objetividade dos dados torna-se

imprescindivel para que os resultados da analise sejam facilmente compreendidos

por todos os interessados do processo.
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2.3.5 NECESSIDADES RELACIONADAS A COMPETENCIA

E conveniente que a organizacdo defina a competéncia necessaria a cada
atividade que afeta a qualidade dos servigos e produtos, avalie a competéncia do
pessoal para realizar a atividade e elabore planos para eliminar quaisquer lacunas
gue possam existir.

Convém que a analise das lacunas entre a competéncia existente e a
requerida seja feita para determinar se tais lacunas podem ser supridas pelo
treinamento ou se outro tipo de acdo pode ser necessario.

Feitas as analises anteriores, e se a concluséo for favoravel a realizacéo do
treinamento como recurso para melhorar a competéncia, deve-se programa-lo. E,
para programa-lo, é preciso, antes, identificar, com muita clareza, os gaps, ou seja,
as lacunas de competéncia que deverao ser solucionadas.

As empresas normalmente tém muitas outras necessidades, por exemplo,
necessidade de novos equipamentos, de melhorar o sistema de manutencdo, de
novos investimentos, de novos produtos e muitas outras necessidades de melhoria.

Existem outras necessidades que, supridas, melhoram a competéncia dos
profissionais e da empresa. Desenvolver programas de treinamento, muitas vezes &
a pior alternativa. Se a empresa melhorar o processo de selecao e contratar pessoal
mais competente, certamente, poderd deixar de desenvolver um ou Varios
programas de treinamento. Melhorar o plano de carreira, o plano de remuneragéo, a
estrutura ou a estratégia podem ser acdes mais eficazes do que o treinamento, para
desenvolver ou reter pessoal competente. Outra solucdo € a terceirizacdo, desde
gue se entenda a terceirizagdo como a contratacdo de profissional altamente
gualificado para desenvolver determinada atividade.
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2.4 METODOS DE TREINAMENTO

A escolha do método de treinamento é extremamente importante na
implementagcdo do programa de capacitacdo. O treinamento pode ocorrer
diretamente no local de trabalho ou a distancia, fora do local de trabalho.
TREINAMENTO NO LOCAL DE TRABALHO

A maioria dos treinamentos ocorre durante a propria execucado do trabalho,
tendo como vantagem sua simplicidade e baixo custo. Outra vantagem € o
fornecimento de experiéncias préaticas sob as condi¢cdes de trabalho normais e uma
oportunidade para o treinador construir bons relacionamentos com novos
funcionarios. Como desvantagem existe a possibilidade de aumento dos erros na
execucdo das tarefas devido a falta de experiéncia do treinando. Deve-se
considerar, também, que a complexidade de determinadas atividades impossibilita
seu treinamento no local de trabalho.

Outra opcéo de treinamento seriam as Universidades Corporativas, conceito
adotado por algumas empresas para justificar a criagdo de estrutura de treinamento
e desenvolvimento dentro da prépria organizacdo. Toda a responsabilidade de
capacitacdo do quadro funcional seria da Universidade Corporativa, em razéo de
suas diretrizes.

TREINAMENTO FORA DO LOCAL DE TRABALHO

As possibilidades de treinamento fora do trabalho s&o diversas, as mais
comuns seriam palestras e seminarios.

O empregado também busca sua propria capacitacdo através de cursos de
especializacédo, aperfeicoando suas habilidades, participando de treinamentos
ofertados por empresas especializadas em educacdo profissional, e também
buscando adquirir novos conhecimentos através de leituras e estudo sobre sua area
de atuacéo.

Segundo Alves e Vieira (1995), o estado brasileiro deve responsabilizar-se
pela capacitacdo profissional de jovens e adultos, através de érgaos como SENAR,
SENAC e SENAI. Através destes centros de formacdo os trabalhadores
desenvolveriam suas habilidades profissionais e estariam aptos ao mercado de
trabalho. Outra preocupacdo dos autores é o baixo nivel de escolaridade das

7

pessoas que se apresentam no mercado de trabalho. Novamente o estado é
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responsabilizado, devendo fornecer educacéo basica com a qualidade necessaria ao
desenvolvimento das pessoas.

O treinamento, para ser efetivo, € necessario o envolvimento das partes,
empregador e empregado, utilizando-se por vezes, dos centros de formacéo
(SENAR, SENAC e SENAI). O desenvolvimento de um sistema de treinamento deve
ser planejado e ambientado de forma que, durante seu curso, todas as informacdes

sejam efetivamente transferidas e assimiladas pelos aprendizes.

2.5 AVALIACAO DO DESEMPENHO FUNCIONAL

Através da avaliacdo de desempenho a empresa acompanha a efetividade
do treinamento, comprovando tratar-se de investimento ou apenas custo
desnecessario. A finalidade do programa de treinamento é aprimorar o aprendizado
organizacional, influenciar o comportamento no trabalho, obtendo resultado
financeiro para a organizagao.

A avaliagdo de desempenho estd diretamente relacionada com a
capacitacdo para o trabalho. Assim, Bateman et al (1998, p. 288), diz que a
avaliacdo de desempenho tem dois propdsitos basicos. Primeiro propdsito
administrativo, que é fornecer informacdes para decisdes relativas a salarios,
promocBes e demissdes. Segundo, e talvez mais importante, propdsito de
desenvolvimento, fornecendo informacdes sobre necessidades de treinamento,
planejamento de carreira e assuntos afins.

O treinamento e a propria avaliacdo de desempenho estdo ligadas a
capacitacdo profissional, criando oportunidades de adaptacdo do empregado ao
trabalho, preparando-o para maximizar seus esforcos de acordo com as
necessidades das organizacoes.

Entende-se, assim, que a aprendizagem caracteriza-se como 0 processo de
aquisicdo da capacidade de usar o conhecimento e ocorre em fung¢do da pratica e
experiéncia critica, produzindo uma mudanca relativamente permanente no

comportamento.
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2.6 CAPACITAGCAO E MOTIVAGCAO PROFISSIONAL

Os trabalhadores sé@o a base do progresso e da manutencdo das empresas
e se sentem produtivos, realizados, quando encontram satisfacdo naquilo que
fazem.

O trabalhador motivado executara suas tarefas com afinco buscando atingir
metas de desempenho. E, este trabalhador, tendo habilidade e entendimento
adequados de sua funcéo, sera altamente produtivo.

O trabalhador, na empresa, ndo é simples fator de produc¢éo, mas, sobretudo
elemento participante, que busca qualidade e cujo crescimento traz resultados
positivos para a organizacdo e a sociedade.

Herber A. Thelen apud Vieira Carvalho (1999, p. 172), escreveu que O
importante é a boa vontade, a vontade de fazer alguma coisa, e ndo apenas
ideologia. Divergéncias ideoldgicas ndo sdo obstaculos enquanto durar a vontade
comum de agir. E Vieira Carvalho (1999, p. 172) complementa:

“A “vontade comum de agir’ deve ser a caracteristica central do individuo
que faz parte de qualquer grupo, porque esta motivado para isso. E o sentimento de
pertencer a uma equipe, adotando seus valores e normas. Pode-se dizer, mesmo,
que esse desejo € uma vontade intima de participacdo no grupo de forma
cooperativa.”

O capital humano de uma empresa € mais importante que seu patrimonio,
existe identificacdo entre os empregados de pertencerem a um grupo socialmente
definido.

Atualmente, para serem competitivas as empresas tém que produzir mais,
gerar novas receitas e diminuir gastos. A tendéncia, entdo, € reduzir o quadro de
pessoal e exigir mais produtividade daqueles que permanecem empregados. Mas,
enfrentando momentos de maior ou menor conflito nas relacdes entre empregados e
empregadores, o desafio das empresas é manter a mdo de obra da empresa
integrada, motivada e produtiva.

Percebe-se que o individuo, ao ingressar na organizagéo, traz com ele os
fatos de sua vida, sua historia como pessoa. Ele ndo se transfere, totalmente, para a
empresa. Embora empregado, continua a pertencer a outros grupos e a
desempenhar varios papéis ao mesmo tempo. Sua familia, os amigos, o sindicato, a

religido permanecem fora da empresa.
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Muitas vezes, esse “lado de fora” tem apelos motivadores mais fortes que os
incentivos que as empresas proporcionam. Isso € conhecido como inclusao parcial,
e faz com que o trabalhador dé mais atenc&o a acontecimentos externos a empresa.

Um dos grandes desafios das empresas € reduzir a inclusdo parcial e
transformar o local de trabalho num ambiente que o empregado se sinta bem. Se
iSso ndo acontece, a organizagdo, com sua estrutura e suas normas, acaba por
desmotiva-lo, afastando-o cada vez mais.

O treinamento é importante para o empregado e a empresa, mas se for uma
iniciativa isolada tende ao fracasso. O programa de treinamento deve ser
internamente consistente com outras iniciativas que enfocam a mudanca cultural,
para que possam complementa-las.

Uma politica de integracdo contribui, pois, para reduzir o conflito entre capital
e trabalho e busca criar lacos fortes e duradouros entre as empresas e as pessoas
gue nelas trabalham, reduzindo a rotatividade e melhorando o rendimento.

O foco direcionado na capacitacdo pessoal dos empregados da empresa
evidencia a acao pro-ativa organizacional e faz com que a empresa ganhe destaque
no mercado.

Convém ressaltar que a valorizacdo das pessoas ira fortalecer ainda mais o
relacionamento com a empresa, principalmente quando elas mesmas perceberem
motivagado para seu desenvolvimento, quando elas se sentirem membros da
empresa e de fato perceberem que a sua contribuicdo € significativa e deciséria em

alguns processos.

2.7 CAPACITAGCAO PROFISSIONAL - DESAFIO PARA AS EMPRESAS

Em seu artigop CAPACITACAO DE SERES HUMANOS: O DESAFIO DAS
EMPRESAS BRASILEIRAS (1999), Wanusa Campos Centurion diz que o
envolvimento dos funciondrios nas tarefas e objetivos da empresa é o que mais se
busca atualmente. O diferencial de uma empresa € seu funcionario, pois com
pessoas qualificadas a empresa mantém-se firme no mercado competitivo. Com

base nisto ela demonstra a importancia de capacitar pessoas.
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Para a empresa ser dinAmica as pessoas que a compdem também devem
ser. A capacitacdo ndo € uma questdo econémica e sim de uma nova filosofia e
mentalidade. Um programa de capacitacdo profissional pode ser bem estruturado,
porém pouco resolve se ndo existir uma consciéncia empresarial e individual de
aceitacao as alteracdes necessarias.

O processo de aprendizado organizacional deve ter o apoio da alta
administracdo fazendo um planejamento detalhado, enfatizando os objetivos da
organizacgdo, buscando que o processo de capacitagcdo seja um investimento feito
pela empresa e que traga beneficios concretos para a organizacdo e para 0S
colaboradores.

As etapas relevantes para o processo de capacitacdo sao as seguintes:

» Conscientizacdo de toda equipe gerencial de que o gerente € um educador e
formador de equipes;

* Formacéao de multiplicadores dentro da organizacao;

» ldentificagdo das pessoas que irdo participar do processo educacional;

* Levantamento das necessidades para viabilizar o processo educacional;

» Execucdo do processo de capacitacdo profissional, através da elaboracao de

programas estruturados e especificos; e

* Avaliagéo dos resultados.

O recrutamento e a selecdo executados de forma adequada séo prioritarios
para facilitar o processo de capacitagéo profissional dentro de uma organizacéo.

As principais vantagens da aplicacdo do processo de capacitacao profissional
dentro de uma organizagao sdo, entre outros:

» Conscientizacdo dos colaboradores;

» Sinergia de equipes;

* Reducao de custos;

* Reducao de rotatividade de pessoal;

* Ampliacdo da capacidade intelectual dos colaboradores.

Apesar de o lucro ser o primeiro indicador de sucesso de uma organizacao,
outros indicadores também devem ser considerados, tais como: clientes fiéis,
tecnologia atualizada, imagem positiva, fornecedores parceiros, qualidade total,
produtividade, competitividade e equipe motivada e capacitada.
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A autora conclui que educacdo nunca é demais, que a empresa s6 tem a
ganhar, pois com pessoas qualificadas e criativas em seu quadro € possivel
maximizar resultados, minimizar custos, oferecendo aos clientes servi¢os e produtos

de qualidade.

2.8 CAPACITAGCAO PROFISSIONAL E RESPONSABILIDADE SOCIAL

As empresas tém consciéncia da importancia da educacao em seu cotidiano
no aumento da produtividade e o prejuizo e dificuldades para seus
empreendimentos devido a baixa escolaridade de seus empregados. Por este
motivo muitas empresas investem em educacéo béasica para seus empregados, seja
fornecendo elas proprias cursos aos empregados e familiares ou contribuindo com o
governo em seus programas de capacitacao profissional.

Segundo Vieira Carvalho (1999, p. 58) a educacdo sozinha ndo opera

milagres, mas contribui de forma efetiva nas mudancas.

Almeida (2009) apresenta a capacitagdo profissional dos membros da
empresa como forma de responsabilidade social. Tanto empresa como colaborador
sdo beneficiados com a capacitacdo, a empresa atinge maior produtividade e o

colaborador atinge a auto-estima e o bem estar social.

O tempo em que a empresa tinha como meta somente aumentar lucros ficou
para tras, atualmente uma empresa socialmente responsavel esta preocupada nao
s6 em atender exigéncias corporativas, mas esta preocupada em promover a
construcdo de uma sociedade mais humana, justa e limpa e ndo sO voltada aos

compromissos legais, mas sociais e ambientais.

A responsabilidade social nas empresas abrange acfes internas e externas.
As acdes internas sdo aquelas que envolvem os funcionarios em treinamentos,
recrutamentos, selecdo, planos de assisténcia odontoldgica, médica e social, o
transporte, a alimentacdo, a participacdo nos lucros, a capacitacdo e qualificacao
profissional dos funcionarios, entre outros. Ja a responsabilidade social externa que

séo desenvolvidas pela empresa séo as acdes que beneficiam a sociedade como
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um todo, e essas acles estdo alicercadas nas areas da saude, educacdo, meio

ambiente, assisténcia social, entre outros.

Almeida (2009) sugere, ainda, que a capacitacdo profissional €
imprescindivel na estrutura de uma empresa, pois além de ser um exercicio de
responsabilidade social voltada ao publico interno, € também extensivo as relagdes
familiares, pois, verifica-se o reconhecimento e valorizacdo deste colaborador no

ambiente de trabalho.

2.9 CAPACITAGCAO E A COMPETITIDADE EMPRESARIAL

A economia mundial vem passando por uma grande transformacao, que se
manifesta tanto na base produtiva quanto nos ambitos financeiro e politico. Essas
mudancas tém-se refletido sobre os diversos mercados e estdo associadas a
emergéncia da denominada Terceira Revolucdo Industrial, a formacdo de blocos
econdmicos, ao grande aumento do volume de recursos transacionados no sistema
financeiro internacional e ao fortalecimento do liberalismo como a expresséao politica
desse novo processo.

Pode-se afirmar que a mudanca € a coisa mais certa no instavel e
surpreendente mundo das rela¢cdes organizacionais, como também as mutacdes
comportamentais do individuo num mundo globalizado. Portanto, as empresas
necessitam adaptar-se as alteracdes por que passa a sociedade como um todo. E
para que as empresas possam criar, sustentar e aplicar estratégias de crescimento e
até mesmo de sobrevivéncia é necessario que a capacitacdo profissional seja, de
forma permanente, um habito, tanto para empresarios como para empregados.

O fendbmeno da globalizacdo esta presente e parece irreversivel. No aspecto
organizacional, ele se manifesta na aceleracdo da internacionaliza¢do produtiva e
financeira, o que provoca mudancas internas em diversos niveis. Parece necessario
fazé-las avancar com o estudo das mudancgas organizacionais, ocorridas a partir de
adocdo de estratégias internacionais referentes a importancia da gestdao do
conhecimento.

O conhecimento tornou-se 0 recurso econbmico proeminente, mais

importante do que matéria prima e muitas vezes mais importante que o dinheiro.
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Reconhece-se, hoje, que somente através do conhecimento as empresas
podem se inovar, mantendo-se vivas, ativas e competitivas. A capacitacdo tem o
poder de transformar a forca de trabalho, tornando-a mais criativa, inovadora e
capaz de resolver problemas, dando maiores condigdes a empresa de responder as
mudancas.

As empresas tendem a se diferenciar pelo que sabem e pela forma como
conseguem usar esse conhecimento. Numa economia global, o conhecimento se
torna a maior vantagem competitiva de uma organizacao.

Atualmente as empresas tém concentrado esforcos para preparar 0S
profissionais necessarios para superar o desafio da competitividade. Novamente as
Universidades Corporativas tem papel de destaque na formacéo /reciclagem
completa dos profissionais, atuando de forma intensiva e permanente, dando a eles
a devida cultura da empresa e capacitando-os gerencial-técnico-cientificamente nas
demandas do crescimento e sobrevivéncia da corporacdo. Schneider e Donatelli em
seu artigo A CAPACITACAO PROFISSIONAL E A CERTIFICACAO DE PESSOAS
COMO INSTRUMENTOS PARA PROMOVER A COMPETITIVIDADE
EMPRESARIAL dizem que as empresas grandes tém mais facilidades na
capacitacdo profissional que pequenas e médias empresas. Para superar as
dificuldades encontradas na capacitacdo dos profissionais, eles sugerem uma
parceria empresa-universidade. Consideram que a simples preparacdo de talentos
(graduacao e/ou pos-graduacdo) ndo € suficiente para colocar os profissionais no
mercado, é necessario despertar e aperfeicoar um conjunto de habilidades pessoais
e oferecer programas de ensino consistentes com as demandas de funcao.

Existe a preocupacdo em desmistificar a competéncia do conceito de
qualificacdo, que de certa forma determinava os requisitos associados a descricdo
ao cargo ou funcdo. Nao se pode mais ficar preso apenas a descricdo de cada
funcdo a ser desempenhada ou a um processo metddico e burocratico; as empresas
hoje em dia adquiriram uma posicdo mutéavel e para tal, exigem-se profissionais que
atendam perfis baseados em combinagdes de capacidades complexas. Isto significa
incluir nas definicbes tradicionais de execucdo de tarefas resultados, conceitos que
representem caracteristicas de quem esta executando o trabalho, como habilidades,
atitudes, valores, orientacbes e comprometimentos. Ao definir competéncia, Ruzarrin

apud S. Guimardaes (2005, p.9), afirma que as competéncias representam
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caracteristicas possiveis de serem verificadas nas pessoas, incluindo
conhecimentos, habilidades e atitudes que viabilizem um desempenho superior.

O foco principal esta em agregar valor as empresas, ou, em outras palavras,
0 quanto de valor esta sendo entregue pelas pessoas para a organizagdo. O ponto
chave para a definicdo de competéncia esta nessa nova postura que o funcionario
deve adotar dentro da empresa, nesse mundo de globalizacdo e mutacdes
constantes.

Se de um lado temos o individuo, do outro temos a organizagdo. Cada qual
com seu conjunto de competéncias. Individuo e organizagdo proporcionam uma
relacdo muatua de troca, uma simbiose que tem como foco o crescimento e
desenvolvimento dos valores pertinentes a corrida por vantagem competitiva.

Assim, espera-se adequar a empresa a competicdo pelas oportunidades de
negécios, e como estratégia de participacdo nessas oportunidades, toda empresa
precisa estar pronta para gerir seu portfélio de recursos, sejam eles fisicos,
organizacionais ou humanos.

Bateman et al (1998, p. 508) nos diz que para aprender continuamente, a
empresa precisa de meta estratégica e clara de adquirir novas capacidades e um
comprometimento real com a experimentagcao continua.

O aprendizado continuo é um caminho vital para uma vantagem competitiva

renovavel. (Slocum et al apud Bateman et al, 1998 p. 508)

2.10 NECESSIDADES HUMANAS E SUA RELAGCAO COM A CAPACITAGCAO
PROFISSIONAL

Bateman et al (1998, p. 365 e 366) faz um comparativo entre a
HIERARQUIA DE NECESSIDADES DE MASLOW e a TEORIA ERG DE
ALDERFER. A teoria da hierarquia de necessidades, apresenta necessidades do

ser humano em uma escala de prioridade:

1 — Fisioldgicas (comida, 4gua, sexo e abrigo)

2 — Seguranca (protecao contra ameaca ou privacao)
3 — Sociais (amizade, afeicdo, aconchego e amor)

4 — Ego (independéncia, realizacao, liberdade, status, reconhecimento, auto-estima)
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5 — Auto-realizagéo (conscientizacdo do préprio potencial total, tornar-se tudo de que

se é capaz).

De acordo com esta teoria, as pessoas sdo motivadas a satisfazer suas
necessidades mais basicas antes que tentem satisfazer as mais elevadas, e uma

vez satisfeita uma necessidade ela deixa de ser motivadora.
J4 a teoria ERG apresenta trés conjuntos de necessidades do ser humano:

* Necessidades existenciais (Existence), representam desejos materiais e

fisiologicos;

* Necessidades de relacionamento (Relatedness), representam relagbes com
outras pessoas, e sdo satisfeitas pelos processos de partiiha muatua de

pensamentos e se ntimentos;

* Necessidades de crescimento (Growth), motivam as pessoas a transformar
seu ambiente ou a si mesmas de forma criativa e produtiva. A satisfacao
dessas necessidades advém da plena utilizacdo das capacidades pessoais e

do desenvolvimento de novas capacidades.

Esta teoria propde que varias necessidades diferentes podem estar em acéo

ao mesmo tempo.

O ser humano tem uma necessidade compulséria de capacitar-se
continuamente, adaptando-se, assim, a vida e a estrutura social e econémica em

gue vive.

A capacidade de auto-aperfeicoamento e a constante busca de
conhecimento sdo a raiz de toda aprendizagem, inclusive da aprendizagem

organizacional.

A capacitacdo permite ao homem a reorganizacdo e renovacdo de suas
experiéncias, levando a transformacdo de sua realidade. Aprendendo, o homem

passa por um processo de modificacdo constante.

Vieira Carvalho (1999, p. 81) escreve sobre auto-aprendizagem:
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“...0 ndcleo fundamental da auto-aprendizagem reside no fato de o individuo
ser e saber ser alguém em busca constante de seu aperfeicoamento intelectual,

moral, espiritual e profissional.”

O aprendizado do homem é um processo ativo, recebendo e reagindo de
modo produtivo, desenvolvendo a atengdo como um processo Vvivo, exercitando

plenamente seu modo de ser.

O aprendizado organizacional deve ser baseado em uma ética responsavel,
nao excluindo do empregado suas formas de viver, sobreviver e competir, deve, sim,
fazé-lo utilizar o maximo de sua capacidade mental. Einstein apud Vieira Carvalho

(1999, p. 96,97) escreveu sobre a aprendizagem organizacional:

“Nao basta ensinar ao homem uma especialidade. Porque se tornara assim
uma mdquina utilizavel, mas ndo uma personalidade. E necessdrio que adquira um
sentimento, um senso pratico daquilo que é belo, do que é moralmente correto. A
néo ser assim, ele se assemelhara, com seus conhecimentos profissionais, mais a

um céo ensinado do que uma criatura harmoniosamente desenvolvida...”

A transformacdo orientada para a aprendizagem organizacional s6 é
possivel na medida em que comeca a transformacao continua do individuo. O auto-
aperfeicoamento, na aprendizagem organizacional, possibilita ao empregado a
conquista de sua autonomia como ser, permitindo-lhe fazer escolhas durante todo o
seu aprendizado, que ocorre constantemente. A aprendizagem incentiva a
autonomia do empregado, estimula seu pensamento critico e faz com que ele

reconheca-se como individuo.

A capacitacédo profissional prepara o empregado para as mudancas e seu
consequente desenvolvimento profissional. Para isto tornar-se possivel é necessario
gue a empresa seja um sistema aberto, disposta a interagir com o0 ambiente externo

de forma regular.

O ponto central do raciocinio em relagcdo as necessidades humanas é a
Nocao que as pessoas estdo em processo de continuo desenvolvimento, sendo que
desta maneira uma pessoa pode atingir seu objetivo gradualmente, através da

educacdo e capacitacdo permanente em sua vida pessoal e profissional,
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confirmando a relagdo das necessidades humanas com o0s objetivos da capacitacao

profissional interna nas organizacoes.

2.11 EDUCAGCAO PARA O TRABALHO

A capacitacdo profissional tem um papel de destague nas empresas,
fazendo com que elas desenvolvam a capacidade de se modificarem, de se
adaptarem e de apresentarem alternativas criativas para a solucéo de problemas, ou
seja, as empresas também aprendem, e atualmente o aprendizado é questdo de

sobrevivéncia para as empresas.

A educacao do ser humano é uma continua reconstrucdo de sua experiéncia
pessoal. Na verdade, € valido lembrar que esse tipo de reconstrucéo é caracterizado
pela observacao, e também a préatica do dia-a-dia da existéncia do ser humano. O
aumento da competitividade aliado ao continuo e assustador avanco da tecnologia,
faz com que as empresas passem a se preocupar com o frequiente aperfeicoamento

de seus funcionarios.

Para Carvalho e Nascimento (1993, p. 154), é praticamente impossivel
separar o0 processo de treinamento da reconstrucdo da experiéncia individual, pois é
através da educacao que as pessoas adquirem compreensao do mundo, bem como
a capacidade de lidar com problemas diversos, possibilitando que encarem o0s
obstaculos.

O Prof. Jodo Mariano de Almeida em seu artigo A ESCADA DA
CAPACITACAO PROFISSIONAL! apresenta uma andlise dos membros de uma
empresa considerando como uma escada, possibilitando programar treinamento
adequado para cada “degrau”. Apresentou 4 degraus na escada, sendo o 1° degrau
composto pelos operadores, aqueles que cumprem o que € determinado pelos
“degraus” acima. Em seguida vem o 2° degrau, formado pela geréncia, no 3° degrau

vem a diretoria e no ultimo degrau os proprietarios.

Muitos programas de capacitacdo estdo desvinculados das reais
necessidades, potencialidades e caracteristicas dos empregados. Isto demonstra

gue ndo houve pesquisas e estudos para verificagdo da real necessidade da
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7

empresa e de seus empregados, é um programa de treinamento improvisado. E
necessario que a capacitacao profissional seja reconhecida como de fundamental
importancia para a empresa e que sua implantacdo ocorra de forma responsavel e

de acordo com as necessidades da empresa e do empregado.

Para que uma organizacdo aprenda é preciso que 0s empregados estejam
em constante aprendizagem, sendo encorajados a pensar criticamente e a assumir
riscos com novas idéias, e suas contribuicdes devem ser devidamente valorizadas,
portanto as empresas devem tornar-se verdadeiras escolas, trazendo a tona o
verdadeiro sentido da educacdo, que é o de desenvolver a capacidade fisica,
intelectual e moral do ser humano, levando este a interagir e integrar com o0 meio

gue O cerca.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

7

A proposta deste trabalho € apresentar uma analise sobre treinamento
organizacional nas empresas Agricola Ferreira Ltda., Gama Agricola e Produtec
Representacfes Ltda., sob a Otica de planejamento estratégico, com base em
pesquisas bibliograficas e no aprendizado academico. O objetivo € suprir de
informacgbes tedricas baseadas em pesquisas bibliograficas junto a autores
consagrados na abordagem dos temas envolvidos, entre os autores destaca-se
CARVALHO (1999).

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

Este trabalho visa explicar teorias sobre a importancia da capacitacdo
profissional para o sucesso das organizagcdes, em especial para as empresas objeto
do estudo. Através de pesquisas bibliograficas, documental e descritiva, além de
observacéo visual, pretende-se contextualizar a atividade exercida pelas empresas,
sua geréncia e a necessidade de capacitacao e qualificacdo dos empregados.

A pesquisa bibliografica procurou explicar a importancia da capacitacdo
profissional para as empresas a partir de referencias teéricas publicadas, buscando
conhecer e analisar as contribuicbes culturais e cientificas sobre o assunto
capacitacao profissional.

Este trabalho evidencia-se como pesquisa qualitativa, observando a
importancia da capacitacado profissional para o sucesso das organizagles, e

verificando as relagdes internas e externas do ambiente empresarial.
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3.2 Caracterizacao das empresas

A empresa Agricola Ferreira Ltda. foi constituida em 25/07/2000 pelos s6cios
Marcio Alex Ferreira, Milton Ferreira Carvalho Junior e Tarlei Ferreira de Souza
Neto, iniciando suas atividades no dia 01/08/2000. A empresa esta localizada no
municipio de Silvania/GO e seu ramo de atividade €& a comercializacdo de
defensivos agricolas, sendo representante da multinacional Syngenta. Atualmente o
guadro da empresa conta com 10 empregados, sendo a geréncia exercida pelo

s6cio Marcio Alex Ferreira.

A empresa Agricola Ferreira, atuando no mercado de defensivos agricolas,
tem como objetivos, ndo somente o resultado financeiro, mas também ser co-
responsavel pelo desenvolvimento da agricultura na regido de Silvania, através da

prestacao de servicos de assisténcia técnica e consultoria agronémica.
Para atingir seus objetivos a empresa conta com dez empregados:

2 recepcionistas

1 encarregado do depdsito de produtos

1 contabilista

1 auxiliar de escritorio

3 técnicos agricola

2 agronomos

A administracdo geral € exercida pelo Sr. Marcio, os outros sgcios, Milton e
Tarlei, ndo tém participagdo direta na funcionalidade da empresa. Os trés socios
atuam conjuntamente como representantes da empresa perante a Syngenta, sendo
gue as decisfes sobre atuacdo no mercado e produtos a serem comercializados séo

feitas sempre pelos trés.

A responsabilidade pelo departamento financeiro € do Sr. Nelson Ferreira de
Souza, possuindo procuragdo para representar a empresa em conjunto com o Sr.
Marcio perante bancos e instituicdes publicas. O Sr. Nelson também é responsavel

pela contratacdo e demissao de empregados, exceto do departamento técnico.
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O departamento técnico é de responsabilidade do Sr. Ricardo Guarido,
sendo suas atribuicbes contratacdo, demissdo e treinamento dos técnicos, bem
como acompanhamento das metas. Este € o departamento que mais requer
capacitacdo. O Sr. Ricardo vem desenvolvendo um programa dentro da empresa
com a finalidade de manter seus técnicos sempre atualizados e capacitados para

atendimento aos clientes.

A empresa Agricola Ferreira esta no mercado ha dez anos e ja é

reconhecida na regido como empresa consolidada.

A empresa Gama Agricola Ltda. foi constituida em 18/12/1997 pelos
sécios Douglas Rezende e Roberto Oliveira Mauricio, iniciando suas atividades no
dia 02/01/1998. A empresa esté localizada no municipio de Cataldo/GO e seu ramo
de atividade também € a comercializacdo de defensivos agricolas, representando
diversas empresas, entre elas BASF. Atualmente o quadro da empresa conta com 6
empregados, sendo a geréncia exercida pelo sécio Douglas Rezende.

A empresa Gama Agricola também presta servigo de assisténcia técnica aos
produtores, além de comercializacdo de defensivos agricolas.

O quadro de empregados da empresa Gama Agricola esta assim distribuido:
1 recepcionista
1 encarregado do depdésito de produtos
1 auxiliar de escritorio
2 técnicos agricolas.

A administragdo geral é exercida pelo Sr. Douglas que também acumula a
funcdo de responséavel pelo Departamento Financeiro. O Sr. Roberto é responséavel
pelo Departamento Técnico, atuando também diretamente no campo. A
responsabilidade por contratacdo e demissdao de empregados é dos proprietarios,
atuando de forma conjunta.

A empresa Gama Agricola embora atuando no mercado ha 13 anos nao tem
participacéo expressiva na cidade de Catalédo e regiao.

A empresa Produtec Comércio e Representacfes Ltda. foi constituida em
04/01/1995 pelos sécios Filipe de Andrade e Maria Aparecida Ribeiro de Andrade,
iniciando suas atividades no dia 25/01/1995. A empresa esta localizada no municipio
de Cristalina/GO e seu ramo de atividade é a comercializacdo de defensivos

agricolas, sendo, também, representante da multinacional Syngenta. Atualmente o
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guadro da empresa conta com 15 empregados, sendo a geréncia exercida pelo
socio Filipe de Andrade.

Quadro de empregados da empresa Produtec:

3 recepcionistas

2 encarregados do depdsito de produto
1 gerente de recursos humanos

1 contabilista

3 auxiliares de escritério

1 técnico agricola

4 agrbnomos

A administracéo geral € exercida pelo Sr. Filipe, a socia Maria Aparecida néo
tem participacao direta na funcionalidade da empresa.

A responsabilidade pelo Departamento Financeiro é da Sra. Aline de Souza
Bastos. O Departamento de Recursos Humanos € de responsabilidade da Sra. Jane
Fernandes.

O Departamento Técnico é de responsabilidade do Sr. Denilso Sonza. O
desenvolvimento e aplicacdo de treinamentos neste departamento s&o feitos
conjuntamente pelo Sr. Denilso e pela Sra. Jane.

A empresa Produtec é a mais antiga do municipio de Cristalina e ocupa

lugar de destaque entre os produtores rurais.

3.3 Participantes do estudo

O foco da pesquisa sera o departamento técnico das empresas objeto do
estudo, sendo no total 13 (treze) entrevistados, 7 (sete) agrobnomos, sendo um deles
o Sr. Roberto Oliveira Mauricio sécio proprietario da empresa Gama Agricola Ltda e
6 (seis) técnicos agricola.

Os patrticipantes do estudo foram escolhidos devido ao reconhecimento por
parte dos dirigentes das empresas da importancia de capacitar os técnicos que

atendem os produtores rurais, lembrando da necessidade de manté-los atualizados.
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3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

Os dados primarios foram coletados através de questionario e a propria
observacdo em visitas realizadas as empresas, criando assim um ambiente propicio
a visualizacao da importancia da capacitacdo para o sucesso das organizacées. Os
dados secundarios foram coletados através de livros, artigos, revistas, internet,
arquivos e relatdrios da empresa onde se realizou o trabalho.

Os dados foram coletados mediante técnicas qualitativas, como pesquisas
bibliograficas e questionario aplicado aos empregados do departamento técnico.

Os dirigentes das empresas permitiram a consulta, dentro da prépria
empresa, de alguns documentos internos, como contrato social, relacdo de
empregados. A empresa Agricola Ferreira permitiu a consulta ao contrato de
parceria entre ela e a multinacional Syngenta. O questionario foi enviado por e-mail
aos participantes do grupo de estudo, e durante as visitas observou-se o ambiente, o
comportamento dos participantes do grupo de estudo e seu programa de

treinamento.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Visando obter a percepgcdo sobre capacitagdo profissional entre os
empregados do departamento técnico das empresas analisadas, elaborou-se um
guestionario que sera aplicado aos 13 (treze) técnicos.

A seguir, observou-se a analise dos dados obtidos na pesquisa através do
questionario, tendo como foco a importancia da capacitacdo para empregados e
gestores, as vantagens para os profissionais, seu significado para 0 sucesso
empresarial e pessoal, a influencia da capacitacdo na empresa e pessoas, entre
outros aspectos observados do ponto de vista dos técnicos em geral, obtendo assim

a perspectiva dos empregados sobre 0s aspectos relacionados a capacitagcéo

profissional.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Visando obter a percepcdo sobre capacitacdo profissional entre os
empregados de empresas do agronegocio, elaborou-se um questionario o qual foi
aplicado a treze técnicos de trés empresas analisadas.

A sequir, observa-se a analise dos dados obtidos na pesquisa através do
guestionario, tendo como foco a importancia da capacitacdo para empregados e
gestores, as vantagens para os profissionais, seu significado para 0 sucesso
empresarial e pessoal, a influencia da capacitacdo na empresa e pessoas, entre
outros aspectos observados do ponto de vista dos técnicos em geral, obtendo assim

a perspectiva dos empregados sobre os aspectos relacionados a capacitacédo

profissional.

PERFIL DOS ENTREVISTADOS
Através dos indicadores de faixa etaria pode-se observar as potencialidades
dos empregados, como experiéncia profissional, saude funcional e rendimento

eficiente e eficaz do homem em ambiente laboral.

Idade dos entrevistados

A pesquisa demonstra que 54% dos entrevistados estédo entre 25 e 35 anos,
pessoas nesta faixa etaria j& possuem bom nivel de experiéncia e geralmente de
conhecimento, facilitando muitas vezes o aprendizado especifico para exercerem
suas atividades na empresa.

Os entrevistados que estéo entre 18 e 25 anos representam 31% do total de
participantes da pesquisa. Estas pessoas estdo iniciando suas carreiras e
demonstram grande interesse em aprender, buscando, inclusive, orientacdo com

pessoas mais experientes na empresa.
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QUESTAO 1
18 a 25 anos 4 31%
25 a 35 anos 7 54%
acima de 35 anos 2 15%
13

Em qual faixa etaria vocé se encontra?

B —

? .

E| .

5 .

4 .

3 .

2 .

1 .

|:| .

13 a 25 anos 29 3 35 anos acirma de 35 anos

Andlise técnica Conclusodes destacadas
Média 1,846 | "84,62%" escolheram:
Intervalo de confianca (95%) | [1,472 - 2,221]] 25 a 35 anos
Tamanho da amostra 13| 18 a 25 anos
Desvio padréo 0,689 | A opcéo menos escolhida representa "15,38%":
Erro amostral 0,191| acima de 35 anos




Tempo fora da escola
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Dentre os entrevistados, 54% terminaram seu curso ha mais de trés anos,

porém através das empresas estdo sempre aperfeicoando seus conhecimentos.

Interessante observar que trés técnicos agricolas estdo fazendo curso de

agronomia a noite e finais de semana, demonstrando o interesse em capacitarem-se

cada vez mais.

QUESTAO 2

ainda cursando
inferior a 1 ano
entre 1 e 3 anos
superior a 3 anos

NN BEFE W

13

23%

8%
15%
54%

ainda cursando

Ha quanto tempo terminou seu curso?

inferior & 1 ano

enfre 1 e 3 ahos superiar 2 3 anos

Analise técnica

Média

Intervalo de confianga (95%)
Tamanho da amostra
Desvio padrédo

Erro amostral

3,000
[2,298 - 3,702]
13

1,291

0,358

Conclusbes destacadas

"76,92%" escolheram:

superior a 3 anos

ainda cursando

A opcédo menos escolhida representa "7,69%":
inferior a 1 ano
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Estado Civil

O estado civil dos entrevistados nédo influencia diretamente no processo de
capacitacdo, porém pode-se observar que 0s técnicos que estdo cursando
agronomia séo solteiros. O fato de o técnico ser solteiro possibilita maior
disponibilidade de tempo para atividades extra-trabalho, néo significando,
obrigatoriamente, que o técnico casado ndo demonstre disponibilidade ou mesmo

interesse no aprendizado organizacional.

QUESTAO 3

54%
46%
0%

solteiro
casado
outros

o o

13

Qual seu estado civil?

solteiro Casado outros

Analise técnica Conclusbes destacadas

Média 1,462 "100,00%" escolheram:

Intervalo de confianca (95%)  [1,179 - 1,744] solteiro

Tamanho da amostra 13 casado

Desvio padréo 0,519 A opcao "outros" néo foi escolhida por ninguém.
Erro amostral 0,144
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Tempo de servico

O tempo de permanéncia na empresa esta assim distribuido, cinco técnicos
estdo ha mais de cinco anos na empresa, trés técnicos estdo ha menos de dois anos
e cinco estdo entre dois e cinco anos.

Observa-se que a experiéncia na empresa é um fator positivo, possibilitando
a disseminacao da cultura organizacional dos mais antigos para os mais jovens. A
experiéncia dos mais antigos na empresa aliada a disposi¢cdo dos mais novos facilita

o desenvolvimento da empresa, novas idéias alicercadas em experiéncias passadas.

QUESTAO 4
até 2 anos 3 23%
2 ab5anos 2 15%
mais de 5 anos 5 38%
13
Oual seu tempo de servico na empresa?

EI —

5 -

4 -

3 -

2 -

1 .

|:| -

menos de 1 ano até 2 anos 2a59anos mais de 5 anos
Analise técnica ConclusOes destacadas
Média 2,692 "61,54%" escolheram:
Intervalo de confianca (95%)  [2,012 - 3,372] mais de 5 anos
Tamanho da amostra 13 menos de 1 ano
A opcdo menos escolhida representa

Desvio padréo 1,251 "15,38%":

Erro amostral 0,347 2 ab5anos
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FATOR TREINAMENTO EMPRESARIAL

Os patrticipantes do estudo referenciam a capacitacéo profissional como fator
de grande importancia para o sucesso empresarial, além de acreditarem que tanto a
empresa como os funciondrios sdo beneficiados com a capacitacdo. Sugerem que a
capacitacdo traz a motivacdo para o trabalho, aumentando a produtividade dos
funcionarios e consequentemente a maior lucratividade da empresa, além de

promover o desenvolvimento continuo, trazendo novas perspectivas profissionais.

Importancia da capacitacao profissional

Todos foram unanimes neste quesito, todos a consideram muito importante.
Verificamos que os técnicos tém oportunidades de capacitacdo dentro da empresa e
reconhecem seu valor. Podemos observar, também, que alguns buscam além da
oferta da empresa, como exemplo pode-se citar os técnicos que estdo cursando
agronomia, apesar das dificuldades de conciliacao entre trabalho e estudo.

A grande maioria identificou que a capacitacdo beneficia tanto o funcionario
como a empresa, somente uma pessoa identificou que o beneficio da capacitagédo é
somente para o funcionario. Aqui se identifica que o desenvolvimento das pessoas
traz reflexos positivos para a empresa, afinal sdo as pessoas que fazem a empresa.

Todos os técnicos foram unanimes em responder que sempre participam de
treinamentos. Porém nas visitas que foram feitas as empresas e nos contatos com
alguns empregados foi possivel observar que o treinamento é todo direcionado ao
departamento técnico, faltando investimento nos demais departamentos das
empresas. Um bom exemplo é a recep¢do, onde ocorre o primeiro contato com o
cliente, as pessoas selecionadas para este cargo nao tem formagédo alguma,

ocorrendo muitas vezes grande rotatividade.



QUESTAO 6
Muito importante 13 100%
Pouco importante 0 0%
N&o tem nenhuma importancia 0 0%
13
OQual a importancia da capacitacao profissional em seu
ponto de vista?
14
12 4
10 4
B .
E| .
4 .
2 .
I:I N T T 1
Muito importante Pouco importante Mao tem nenhuma
importancia

Andlise técnica

Média

Intervalo de confianca (95%)
Tamanho da amostra

Desvio padréo
Erro amostral

Conclusbes destacadas

1,000 "100,00%" escolheram:
[1,000 - 1,000] Muito importante
13 Muito importante

2 opcdes ndo foram
0,000 escolhidas.

0,000

49
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QUESTAO 7
A empresa 0 0%
O funcionario 1 8%
A empresa e o funcionério 12 92%
13
Ouem vocé acha que & o maior beneficiado com a capacitacao
profissional?
14 -
12 -
10 -
B .
E| .
4 .
2 .
] T
& emprasa 0 funcionario & empresa e o funcionario
Analise técnica Conclusdes destacadas
Média 2,923 "100,00%" escolheram:
Intervalo de confianga (95%) [2,772 - 3,074] A empresa e o funcionario
Tamanho da amostra 13 O funcionério
Desvio padréo 0,277 A opc¢éo "A empresa” ndo foi escolhida por ninguém.

Erro amostral 0,077
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Dificuldade das empresas em relacado a capacitacao profissional

Alguns técnicos apresentaram dificuldades enfrentadas pela empresa e por

eles proprios no processo de capacitacdo. Analisando suas respostas pode-se

verificar que a principal dificuldade é o deslocamento para outras cidades, devido a

falta de profissionais e também de local adequado ao treinamento. Este

deslocamento gera custo a empresa, fazendo com que haja reducédo parcial dos

treinamentos durante o ano.

QUESTAO 8
nunca 0 0%
poucas vezes 0 0%
sempre 13 100%
13
Os funcionarios de sua empresa passam por processo de
capacitagao?

14

12 4

10 A

B .

E| .

4 .

2 .

I:I T T

nunca pOUC3S wezes sempre

Analise técnica

Média

Intervalo de confianga (95%)
Tamanho da amostra
Desvio padréo

Erro amostral

Conclusotes destacadas

3,000 A opc¢éo mais escolhida foi "sempre".
[3,000 - 3,000]

13

0,000 A opc¢éo menos escolhida foi "nunca>/b>.
0,000



QUESTAO 9

Falta de iniciativa dos gestores

Problemas financeiros

Falta de comprometimento dos funcionérios
N&o existe a necessidade de capacitacao
profissional ha empresa

Outra (Por favor especifique)

N

0
10
13
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8%
15%
0%

0%
7%

Em sua opinido qual a maior dificuldade em relacio a
capacitacio dos funcionarios na empresa em que vocé
trabalha?
12 -
10
B -
El -
4 -
2 -
a -_. | | |
:g oy g E % % m % ] E E —
m o W Dy LML T T T 5
o5 2 u v ET B RO @ T
= = TEE zEgos D=
v & = Sy ZTamis &3
T g Fes mBESFC pa
oo L5 = g3 0 % @
"o = c o &
L a =
(]
Analise técnica Conclusdes destacadas
Média 4,231 "92,31%" escolheram:
[3,426 - Outra (Por favor
Intervalo de confianga (95%) 5,036] especifique)
Tamanho da amostra 13 Problemas financeiros
2 opcdes nao foram
Desvio padréo 1,481 escolhidas.
Erro amostral 0,411

Detalhe Outras:

Distancia de grandes centros

N&o existe dificuldade

Falta de pessoas especializadas na cidade
Nenhuma

A empresa proporciona treinamento aos
funcionérios

Desconheco

Falta de oferta de capacitagdo no mercado local
Tempo para treinamento/capacitacao

Sem dificuldades

Ambiente préprio para treinamento
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Influéncia da capacitacao para as empresas e os funcionarios

A influéncia da capacitacdo para a empresa, na visao dos entrevistados,
esta dividida entre os quatro fatores do questionario, demonstrando sua importancia
e abrangendo a empresa no todo. Os quatro fatores, aumentar a lucratividade,
desenvolver-se continuamente, adaptar-se ao mercado e criar novas perspectivas
de negdcios, estao interligados entre si e a capacitacao torna-se exatamente o elo
entre eles. A capacitacdo torna possivel o desenvolvimento continuo da empresa,
que por sua vez proporciona a criagcdo de novos negocios e sua adaptacdo ao
mercado, gerando, assim, aumento da lucratividade.

A pesquisa demonstra, também, que a grande influéncia da capacitacédo
para o funcionario € o aumento de seus conhecimentos. E novamente os fatores
estdo interligados entre si. A capacitacdo possibilita o maior conhecimento dos
funcionérios, facilitando o aprendizado de novas habilidades e estando preparados
para atender melhor as exigéncias da empresa e do mercado, consequientemente
ocorre 0 aumento da renda, seja por promocado na propria empresa ou nova

colocacao em outra empresa.
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QUESTAO 10

Sim 13 100%
N&o 0 0%
13

Yocé acha de suma importancia para o sucesso empresarial a
capacitacao, tanto dos gestores quanto dos funcionarios?

14 -

10 1

Sirm [WET]

Intervalo de confianga (95%)  [1,000 - 1,000] Sim

Tamanho da amostra 13 Sim

Desvio padréo 0,000 A opcao "Nao" ndo foi escolhida por ninguém.
Erro amostral 0,000
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QUESTAO 11

Aumentar a lucratividade 2 15%

Desenvolver-se continuamente 4 31%

Adaptar-se ao mercado 3 23%

Criar novas perspectivas de

negocios 4 31%
13

Oual a grande influencia da capacitacao profissional para as
empresas de modo geral?
4,5 1
4 -
33 A
3 -
2,5
2 -
1,5 -
1 -
0,5
|:| .
Aumentar a desenvolver-se adaptar-se ao Criar novas
lucratividade cantinuaments mercado perspectivas de
negocios
Andlise técnica Conclusdes destacadas
Média 2,692 "61,54%" escolheram:
Intervalo de confianga (95%) [2,089 - 3,295] desenvolver-se continuamente
Tamanho da amostra 13 criar novas perspectivas de negocios
Desvio padréo 1,109 A opc¢éo menos escolhida representa "15,38%":

Erro amostral 0,308 Aumentar a lucratividade



56

QUESTAO 12

aumentar sua renda 0

aumentar seus conhecimentos 7

atender as necessidades da

empresa 2

aprender novas habilidades 2

Outra (Por favor especifique) 2
13

0%
54%

15%
15%
15%

E para os funionarios, qual a influencia da capacitacao profissional?

B -

? .

6 .

5 .

4 .

3 .

2 .

1 .

] T

aumentar sua aumentar seus atender as aprender novas  Ouira {Por fawor
renda conhecimentos necessidades da habilidades especifique)
Bmpresa
Andlise técnica Conclusdes destacadas
Média 2,923 "69,23%" escolheram:
Intervalo de confianca (95%) [2,278 - 3,569] aumentar seus conhecimentos
Tamanho da amostra 13 atender as necessidades da empresa
A opcao "aumentar sua renda" néo foi escolhida por

Desvio padréo 1,188 ninguém.
Erro amostral 0,329

DETALHE OUTRAS:
Todas as alternativas
Estar melhor preparado para o mercado
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Método de desenvolvimento da capacitacao profissional

Atualmente as empresas representantes da multinacional Syngenta contam
com uma parceria para o desenvolvimento da capacitacdo dos técnicos, ocorrendo
dois encontros semestrais. Estes encontros contam com a participacdo de varios
técnicos empregados em empresas de uma micro regido especifica, ocorrendo
geralmente em Goiania, como € o0 caso das empresas aqui analisadas, Agricola
Ferreira e Produtec. Ao final dos encontros, apds a disseminacdo dos
conhecimentos, os técnicos sdo submetidos a testes, e a pontuagdo de cada um é
transferida para suas empresas, estas notas sdo avaliadas pela multinacional,
podendo ser revertidas em beneficios financeiros para a empresa através de
programa de relacionamento da multinacional.

A empresa Gama Agricola também envia seus técnicos para participarem de
encontros profissionais durante o ano, porém ndo existe um cronograma pré-
estabelecido, ao surgirem oportunidades de treinamentos 0s técnicos buscam
participar.

A entrevista demonstrou que o método de aulas expositivas é utilizado
atualmente com maior freqiéncia, porém o questiondrio demonstra que a

preferéncia seria por aulas praticas, do tipo fazendo e aprendendo.



QUESTAO 13

Aulas expositivas

Utilizacdo de recursos
audiovisuais

Aulas préticas

Outra (Por favor, especifique)

I

O 0

13
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31%

8%
62%
0%

aulas expositivas

utilizagdo de recursos aulas praticas Cutra Por fawor

audiovisuais especifique)

OQual o melhor método, na pratica, de desenvolvimento da capacitacao

profissional?

Analise técnica

Média

Intervalo de confianga (95%)
Tamanho da amostra

Desvio padréao
Erro amostral

2,308

Conclusdes destacadas
"92,31%" escolheram:

[1,793 - 2,823] aulas praticas

13

0,947
0,263

aulas expositivas

A opg¢éo "Outra (Por favor especifique)” ndo foi escolhida

por ninguém.
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Vantagem competitiva para as empresas que investem em capacitacao

profissional

Todos os entrevistados foram unanimes em concordarem que a empresa

gue investe na capacitacdo profissional apresenta vantagem competitiva perante as

demais. As vantagens apresentadas pelos entrevistados séo variadas, mas pode-se

destacar o melhor atendimento ao cliente com aumento de sua satisfacéo,

garantindo a participacdo da empresa no mercado. Outra vantagem apresentada € a

satisfacdo do proprio funcionario, sua capacidade de atendimento aos problemas

dos clientes o aumento de sua autoconfiancga, tudo isto gerando beneficios ndo s6

para o funcionario como para a empresa, afinal o funcionario motivado traz retorno a

empresa.
QUESTAO 14
Nao 0 0%
Sim 13 100%
13
Em sua opinido as empresas que investem no capital intelectual
dos seus funcionarios possuem vantagem competitiva em
relacdo aquelas que ndo se preocupam com capacitacao?
14
12 4
10 4
B .
E| -
4 -
2 .
] T
naa sim

Analise técnica

Média

Intervalo de confiancga (95%)
Tamanho da amostra
Desvio padréo

Erro amostral

Conclusfes destacadas

2,000 A opcao mais escolhida foi "sim".
[2,000 - 2,000]

13

0,000 A opcéo menos escolhida foi "ndo>/b>.
0,000
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QUESTAO 15
* No conhecimento para se adequar as necessidades, do dia a dia, resolucéo
dos problemas em curto tempo, sem que o cliente figue esperando por
solucBes demoradas e desgastantes, que vocé pode perder o cliente.
* As vantagens seriam maior conhecimento sobre os assuntos tratados por
esta empresa, maior capacitacao para atender os clientes desta empresa e
melhora na autoconfianca destes funcionarios.

» Essas empresas vao possuir funcionarios com mente sempre atualizada para
utilizar no mercado.

» Comprometimento e aperfeicoamento as exigéncias do mercado.

* Vantagem competitiva em relacdo as demais que ndo se preocupam com
capacitacao.

* Em todos os aspectos.
e« Com essa capacitacdo profissional os funcionarios estardo sempre prontos
para os problemas do dia-dia na empresa e sempre pronto para ajudar no

crescimento da empresa.

* Funcionarios melhor capacitados tém maior facilidade em resolver os
obstaculos que vao surgindo, além de terem os conhecimentos atualizados.

* Rapidez nas decisdes, melhor atualizacdo de cada situagcdo, argumentos
mais fortes, etc.

* A empresa sempre ter4 em sua equipe pessoas capacitadas para atender as
necessidades de seus clientes.

* Seus profissionais estardo em melhores condi¢cdes de prestar o atendimento
necessario aos clientes.

» O funcionério capacitado tem mais satisfacdo em trabalhar.

« A empresa que capacita seus funcionarios esta a frente da concorréncia,
buscando melhores clientes e possibilitando atendimento de exceléncia.



61

3 CONCLUSOES

Planejamento € o processo consciente e sistematico de tomar decisdes sobre
objetivos e atividades que uma pessoa, um grupo, uma unidade de trabalho ou uma
organizacdo buscardo no futuro. Planejamento n&o constitui uma resposta informal
ou casual a uma crise; constitui um esfor¢co que tem um propésito, sendo liderado e
controlado por administradores, que freqientemente recorrem ao conhecimento e
experiéncia dos empregados em toda a organizacdo. O planejamento prové aos
individuos e unidades de trabalho um mapa claro a ser seguido em suas atividades
futuras, ao mesmo tempo em que esse mapa pode levar em consideracao
circunstancias Unicas e mutantes.

O planejamento estratégico envolve a tomada de decisdes sobre os objetivos
e estratégias de longo prazo. Os planos estratégicos tém uma orientacdo externa
forte e envolvem as partes principais da organizagao.

Uma estratégia é um padrdo de acbes e de alocacdes de recursos destinados
a atingir os objetivos da empresa. A estratégia que uma empresa implementa € uma
tentativa de equilibrar habilidades e recursos da empresa com as oportunidades
encontradas no ambiente externo, isto €, cada empresa tem certos pontos fortes e
certos pontos fracos. As acdes, ou estratégias, que a empresa implementa devem
ser direcionadas a construcdo de pontos fortes em areas que satisfacam as
necessidades e aos desejos dos consumidores e a outros atores-chaves do
ambiente externo. Além disso, certas organiza¢des podem implementar estratégias
gue modifiqguem ou influenciem o ambiente externo.

Ao administrar seres humanos lida-se com uma grande diversidade de
elementos comportamentais, 0s quais nem sempre possibilitam o atingimento dos
melhores resultados. Neste momento a empresa precisa possuir visdo, maturidade,
boas técnicas e instrumentos de gerenciamento para identificar desvios e
redirecionar acdes estratégicas que possam assegurar e garantir melhores
condicdes de atingimento de resultados.

Assim, o treinamento é visto como um meio para suprir as caréncias dos
individuos em termos de conhecimentos, habilidades e atitudes, para que estes

desempenhem as tarefas necessarias para alcancar os objetivos da empresa.
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A capacitacdo profissional, entdo, torna-se tema atual e voltado sem duvida
alguma, para o sucesso do homem em ambiente laboral, e em consequiéncia disso o
crescimento e desenvolvimento racional das organizagBes, tanto na industria,
comeércio, servigos e na tecnologia da informag¢éo mostram-se como resultado desta
capacitacao.

A medida que se identifica necessidades de melhorias no trabalho, bem como
suas possiveis causas e conseqUéncias para implementacdo de solucdes que
possam agregar melhores resultados organizacionais, torna-se imprescindivel
mergulhar em andlises profundas e detalhadas que déem subsidios para avaliacdes
de causa e efeito, ndo esquecendo nunca de considerar todos os fatores que
possam interferir de maneira positiva ou negativa para o sucesso de projetos e
programas de trabalho.

A area de recursos humanos juntamente com todas as areas da empresa
atuando de forma centrada no desenvolvimento da aprendizagem, dotado de visdo
sistémica, com pleno conhecimento da cultura da organizacdo e alinhado com as
estratégias de negocios da empresa sdo capazes de identificar, analisar e avaliar
todos os fatores que influem no atingimento de resultados, podendo planejar de
forma estratégica e competente todas as necessidades, acdes envolvidas, etapas,
formas de operacionalizacéo e controle de processos, atividades e projetos.

A fonte fundamental dos conflitos organizacionais, ndo sera essencialmente
na estrutura nem em questdes econdmicas, e sim na ideologia do desenvolvimento
sustentavel, onde cada vez mais 0s recursos tangiveis e intangiveis, se perdem sem
nenhuma forma de retorno.

Neste aspecto inovador, as acdes relativas a capacitacdo profissional, sdo em
razdo do homem, pois ele é a parte propulsora do processo empresarial, nesta linha
de raciocinio este potencial humano deve ser direcionado, desenvolvido e
influenciado, enfim disciplinado para o sucesso empresarial, caracterizando a
expansao de sua importancia no contexto socioecondmico em que vivemos.

Com os avancos da ciéncia e da tecnologia, o futuro nunca foi tdo real pelo
homem, propiciando o planejamento eficiente e eficaz, principalmente em
capacitacao de recursos humanos. As empresas que se prezam, devem saber onde,
como e quando, preparar seus quadros para 0 sucesso empresarial.

As empresas aqui analisadas n&o sao diferentes das demais empresas que

visam 0 sucesso em suas operacdes, pois a qualidade em seus produtos e servicos
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realmente absorve no mercado seu fator humano, visto que é a garantia do alcance
de seus objetivos, conduzindo e facilitando a melhor tomada de decisdo em relacéo
a capacitacao de seus empregados.

Com isso atualmente a visdo competitiva faz parte da estratégia global e
operacional das organizacbes, filtrando e integrando respectivamente suas
necessidades em relacdo ao mercado, clientes, concorrentes, fornecedores e
principalmente sua sobrevivéncia em ambientes extremamente turbulentos do nosso
tempo, transferindo assim esta competéncia ao homem, que deve ser preparado e
capacitado continuamente, criando o perfil profissional necessario ao cenario
empresarial atual.

As empresas analisadas adotam a politica de capacitacdo de seu quadro de
técnicos, preocupando-se em manté-los atualizados e capazes de atenderem aos
clientes com o profissionalismo necessério na area do agronegdécio. Porém os
demais setores estdo carentes de treinamento, sendo necessario um investimento
maior nestes setores a fim de manter o mesmo nivel de capacitacdo entre todos os
empregados das empresas.

A capacitagdo profissional tem grande influencia no sucesso das empresas
em qualquer setor econdmico, considerando que num mundo pautado pela
tecnologia e pela ciéncia, tenta-se resgatar o homem como o valor mais essencial,
nao apenas em termos econdmicos, mas principalmente, em termos pessoais,
sociais e profissionais.

A capacidade de atrair, desenvolver e reter talentos difere drasticamente de
uma empresa para outra. A empresa que reconhece que a principal vantagem
competitiva das empresas sdo as pessoas esta a frente das demais e seu sucesso
tende a ocorrer de acordo com o crescimento profissional de seus empregados.
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APENDICES

APENDICE A

QUESTIONARIO

Senhor técnico,

As informacfes aqui solicitadas sdo exigéncias curriculares para a
obtencao do titulo de bacharela em Administracdo de empresas, objetivando concluir
o Trabalho de Conclusédo de Curso (TCC), que tem como tema, “A Importancia da
Capacitacdo Profissional para Empresas do Agronegdécio.”. Neste sentido a sua
colaboracdo é de grande influéncia e consideracdo para os resultados esperados
nesta pesquisa.

Agradeco a atencao dispensada e aproveito para informar que o

objetivo do trabalho € puramente académico.

Saudacdes

Lucinda Botelho Lima Ferreira

Parte | — Perfil

1 — Em qual faixa etaria vocé se encontra?
()18 a25anos
()25a35anos

( ) acima de 35 anos

2 — H& quanto tempo terminou seu curso?

( ) ainda cursando



( ) inferior a 1 ano
( ) entre 1 e 3 anos

( ) superior a 3 anos

3 — Qual seu estado civil?
( ) solteiro
( ) casado

( ) outros

4 — Qual seu tempo de servico na empresa?
( ) menos de 1 ano

( ) até 2 anos

()2ab5anos

( ) mais de 5 anos

5 — Atualmente, qual seu cargo na empresa?
( ) agrobnomo

( ) técnico agricola

Parte 1l — Fator treinamento empresarial

6 — Qual a importancia da capacitacao profissional em seu ponto de vista?
( ) Muito importante
( ) Pouco importante

( ) Nao tem nenhuma importancia

7 — Quem vocé acha que € o maior beneficiado com a capacitacdo profissional?
( ) Aempresa
( ) O funcionéario

( ) A empresa e o funcionario

8 — Os funcionarios de sua empresa passam por processo de capacitacdo?

( ) Nunca
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( ) Poucas vezes

( ) Sempre

9 — Em sua opinido qual a maior dificuldade em relacdo a capacitacdo dos
funcionarios na empresa em que vocé trabalha?

( ) Falta de iniciativa dos gestores

( ) Problemas financeiros

( ) Falta de comprometimento dos funcionarios

( ) Nao existe a necessidade de capacitacdo profissional na empresa

( ) Outros:

10 — Vocé acha de suma importancia para o sucesso empresarial a capacitagao,
tanto dos gestores quanto dos funcionarios?

() Sim

( ) Néo

11 — Qual a grande influencia da capacitacdo profissional para as empresas de
modo geral?

( ) aumentar a lucratividade

( ) desenvolver-se continuamente

( ) adaptar-se ao mercado

( ) criar novas perspectivas de negocios

12 _E para os funcionérios, qual a influencia da capacitacdo profissional?
( ) aumentar sua renda

( ) aumentar seus conhecimentos

( ) atender as necessidades da empresa

( ) aprender novas habilidades

( ) outros:

13 — Qual o melhor método, na pratica, de desenvolvimento da capacitacao
profissional?
( ) aulas expositivas

( ) utilizac&o de recursos audiovisuais
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( ) aulas praticas

( ) outros:

14 — Em sua opinido as empresas que investem no capital intelectual dos seus
funcionarios possuem vantagem competitiva em relacdo aquelas que nado se
preocupam com capacitacdo?

( ) ndo

()sim

15 — Se sim, qual seria a vantagem?
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