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RESUMO

Desde meados da década passada consolida-se no mundo dos negdécios a ideia de que,
no novo modelo econdmico, a capacidade de geracdo de riqueza estd mais associada a
caracteristicas intangiveis da organizacdo do que os ativos tradicionais. E é o capital
humano o principal diferencial competitivo. Esta realidade também esta inserida dentro
das micro e pequenas empresas, as quais sao um dos pilares de sustentacdo da economia
brasileira. Apesar da valorizacdo dos recursos humanos ainda falta tratamento
compativel com a importadncia econOmica no contexto nacional. Assim para
compreender tal perspectiva, o objetivo deste estudo € verificar quais as politicas e
praticas de Recursos Humanos adotadas em uma microempresa € como se relacionam
com as praticas de treinamento. Num primeiro momento o intuito € identificar como os
gestores da empresa estruturam tais politicas e praticas. Em seguida, levantar as
necessidades de qualificacdo, treinamento e desenvolvimento dos funciondrios e
também de aprimoramento da microempresa pesquisada. O universo de entrevistados
foi de 09 (nove), entre setor operacional, secretaria e gestora. Apds a aplicacdo das
entrevistas, foi feita uma andlise interpretativa dos dados, buscando identificar pontos
positivos e negativos da empresa. Os positivos serviriam como primeiro incentivo para
suprir as possiveis caréncias elucidadas nos negativos, sempre visando o
estabelecimento de relagdes duradouras entre empresa, colaboradores e clientes. Através
de um Levantamento de Necessidades de Treinamento — onde a autora buscou
informacdes por intermédio de técnicas de coleta de dados, como andlise documental e
as entrevistas por pautas — foi possivel identificar politicas norteadoras dos objetivos da
empresa, uma forte integracdo profissional, bem como necessidades de qualificagdo,
treinamento e desenvolvimento dos funciondrios e aprimoramento da organizacao.
Sendo concebivel deduzir, a partir dos resultados, que embora exista a coordenacdo
entre as atividades dentro da empresa, com estabelecimento de vinculos profissionais,
ha caréncia na infra-estrutura, nao ha utilizagdo maximizada dos beneficios tecnoldgicos
e a satisfacd@o final acaba ficando prejudicada. Entdo sdo feitas sugestdes de melhorias,
visando o ganho otimizado do capital humano - que € principal ativo das organizagdes,
norteando as politicas e praticas de RH, sendo também condicionante e condicionado
pelas relagdes que estabelecem entre individuo e empresa, constituindo instrumentos
privilegiados para alavancar e impulsionar mudancas organizacionais.

Palavras-chave: Politicas e Prdaticas de Recursos Humanos, Microempresas,
Treinamento e Desenvolvimento.
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1 INTRODUCAO

Atualmente o volume de informagcdes e a carga de conhecimentos que
recebemos, em meio a globaliza¢do e os avangos tecnolégicos, sdo fundamentais para a
atualizac@o e o bom desempenho profissional. A tend€ncia corporativista nos dias atuais
¢ a valoriza¢do das pessoas. Em tempos de maior competitividade, se faz necessario
entender que o crescimento de qualquer empresa, antes de passar por madaquinas,
métodos, estrutura, processos e produtos, passa pelas pessoas que nelas trabalham
(CHIAVENATO, 1994). O desenvolvimento pleno ndo € atingido sem pessoas
capacitadas, mas € preciso estruturar politicas para que as pessoas possam desempenhar
com maior eficicia o seu trabalho. As habilidades pessoais podem ser desenvolvidas,
dentre outras formas, por meio de processos de treinamento. E Chiavenatto (2002),
explora os conceitos de treinamento e desenvolvimento, definindo-os como preparagdo
da pessoa para o cargo, para e pela vida. Em sintese, dentro deste contexto, afirma que
T&D € o processo pelo qual a pessoa é preparada para desempenhar de maneira
excelente as tarefas especificas do cargo que ocupa.

Os diversos tipos de treinamento poderdo abranger vérias dreas. A caracteristica
central do treinamento em organizacdes consiste em educar para o trabalho. Entdo se
subentende que com o passar dos anos ele toma diversas formas, portanto, € preciso
estar atento e “saber o que queremos que alguém aprenda, diagnosticar que alguém
precisa aprendé-lo, preparar as situacdes que possibilitem o aprendizado e verificar os
resultados” (CARVALHO, 1994, p. 67). Sendo feito de maneira integral e sistemadtica,
o treinamento promovera a aquisicdo de regras, conceitos, habilidades e atitudes que
colaborem com uma melhoria e adequagdes entre caracteristicas dos empregados e as
exigéncias dos papéis funcionais (MILKOVICH e BOUDREAU, 2000). Ou seja, além
de solucionar problemas, o treinamento deixa as pessoas mais confiantes e motivadas.
Seguindo tal raciocinio, o desenvolvimento é, desta forma, a educagdo que se refere ao
aperfeicoamento do homem para o seu crescimento; e se hoje hd algum dom ligado
comumente aos bons profissionais, ¢ o0 dom de querer aprender.

Tendo como base o exposto, o presente trabalho tem como objeto de estudo uma
microempresa — prestadora de servigcos no ramo de realizacdo de eventos. Tendo o
convivio quase didrio com a rotina da empresa, é possivel observar caréncias estruturais,

no que tange, inclusive, uma area de RH inexistente. Este € o fato impulsionador para
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este trabalho que tem como questdo de pesquisa: investigar como estdo estruturados as
politicas e praticas de Recursos Humanos na empresa pesquisada?

Embora seja uma microempresa, seus objetivos, conceitos de sobrevivéncia e
crescimento (como competitividade, tecnologia, qualidade e competéncias gerencial) se
associam de forma semelhante ao das grandes empresas, ja que as politicas econdmicas
e o fécil acesso a informagdes permitem esta expansiao. Hoje as pessoas sdo os ativos de
uma empresa, independente de sua configuracdo e tamanho. E algumas especificidades
da organizagdo podem favorecer uma relacdo duradoura em termos de bem estar no
trabalho, partindo do pressuposto de que havera aceitacdo da proposta de treinamento e
estruturacdo da gestdo de pessoas estando em conformidade com a realidade da
organizacao.

Assim, o problema desta pesquisa estd estruturado em torno do questionamento:

e (Quais as politicas e praticas de Recursos Humanos adotadas na
microempresa € como se relacionam com as praticas de treinamento?

Tendo, por conseguinte, o objetivo geral de verificar quais beneficios que tais
politicas e praticas podem trazer para a empresa.

Os objetivos especificos entdo englobam:

e [dentificar como os gestores da empresa estruturam as politicas e
praticas de recursos humanos;

e Jevantar as necessidades de qualificagdo, treinamento e
desenvolvimento dos funcionarios;

e [evantar as necessidades de aprimoramento da empresa pesquisada.

Para a empresa objeto desta pesquisa, o treinamento poderd ocasionar um salto
na qualidade dos servigos oferecidos; ao passo que ele age no comportamento,
proporciona habilidades e desenvolve competéncias, que sdo essenciais num ramo que
lida com pessoas e seus desejos diretamente.

Os capitulos subseqiientes abordardo: a fundamentagdo tedrica, onde sdo
embasados todos os conceitos para o entendimento do tema proposto; as etapas da
metodologia, que buscam limitar o universo, o ambiente, o objeto de pesquisa para
facilitar a compreensdo do tipo de pesquisa, método e andlise de dados e também
explicar ligagdes e causas de intervengdes; e, por fim, as consideragdes finais da

pesquisa e sugestdes para trabalhos futuros.
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2 POLITICAS E PRATICAS DE RECURSOS HUMANOS

O referencial tedrico desta pesquisa fard uma apresentacdo das politicas de
recursos humanos no atual cendrio econdmico, partindo para os pilares da gestdo
administrativa. Apds discorrerd sobre os subsistemas de RH, Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) e, em conseqiiéncia, o Levantamento de Necessidades de
Treinamento, com a finalidade de buscar o entendimento de como todas estas secdes
estdo relacionadas.

Desde meados da década passada consolida-se no mundo dos negdcios a idéia de
que, no novo modelo econdmico, a capacidade de geracdo de riqueza estd mais
associada a caracteristicas intangiveis da organizacdo do que os ativos tradicionais
(RUZZARIN, AMARAL, SIMIONO, 2006). E é o capital humano o principal
diferencial competitivo, ou seja, constitui o maior patrimdnio das organizagdes
(CHIVANETO, 1994). A formulacdo de politicas e praticas de recursos humanos,
integradas com objetivos da organizacdo é condicao fundamental na busca de qualidade
e exceléncia dos servicos prestados. Por conseguinte, € pertinente fazer uma anélise dos
pilares fundamentalistas da gestdo administrativa, da estruturacdo das politicas de
recursos humanos, bem como de alguns processos envolvidos.

Segundo Dutra (1990), todos os processos de gestdo administrativa estdao
baseados essencialmente em dois pilares: as politicas e as préticas. As politicas sdo os
principios e as diretrizes basicas que balizam as decisdes € comportamentos. J4 as
praticas concernem em diversos tipos de procedimentos, métodos e técnicas usados para
implementar as decisdes e também nortear as agdes dentro das organizagdes,
relacionando-as com o ambiente externo. Desse modo € preciso explicitar e formalizar
um modelo de gestdo que englobe e concentre suas acdes em ambos pilares. Pois caso
ndo seja facilmente perceptivel poderd incorrer em muitos erros e equivocos na
implementagdo dos processos de gestao.

Cabe entdo a drea de Recursos Humanos atuar como um agente facilitador
objetivando a vantagem competitiva, mesmo que ainda nio tenha transcendido o nivel
tatico-operacional, no que se refere ao poder de decisdes. Marras (2009) aponta dreas de
responsabilidade da funcdo de pessoal: controles de freqii€ncia, faltas ao trabalho,
pagamentos, admissdes e demissdes, cumprimento da CLT, servigos gerais, medicina e

higiene, seguranca patrimonial, contencioso trabalhista, cargos e salérios, beneficios,
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recrutamento e selecdo, treinamento, avaliacio de desempenho, qualidade de vida,
desenvolvimento gerencial, relacdes trabalhistas, relacdes sindicais, desenvolvimento
organizacional e estrutura organizacional.

A partir das responsabilidades, é propicio também fazer referéncia aos
subsistemas de recursos humanos que ao atingir um modelo sistémico permitiram o
controle e a administracdo interdependentes de cada uma das funcdes de RH. Sao eles:

a) Recrutamento e Selecdo: responsavel pela captacdo e triagem de profissionais
e também pela sele¢dao e encaminhamento dos mesmo a empresa (MARRAS, 2009);

b) Remuneragcdo/Cargos e Saldrios: deve basear-se na habilidade, esforco e
responsabilidade que o trabalho exige do funciondrio,nas condi¢des e riscos em que é
realizado (BOLANDER; SNELL; SHERMAN, 2005);

c) Beneficios: complementacdo salarial oferecida pela empresa (MARRAS,
2009);

d) Treinamento e Desenvolvimento: treinamento é focado na assimilagdo
cultural a curto prazo, com objetivo de repassar ou reciclar conhecimento, habilidades
ou atitudes (CHAs) relacionados com a execucdo de tarefas ou otimizacdo de trabalho
(MARRAS, 2009); desenvolvimento € orientado para ampliar as habilidade individuais
para futuras responsabilidades; e a combinagdo dos dois termos indicam o aumento na
base de habilidades dos colaboradores (BOLANDER; SNELL; SHERMAN, 2005);

e) Avaliacdo de desempenho: permite ao administrador mensurar os resultados
dos funcionédrios, de forma individual ou geral, dado a cada periodo e 4rea especifica.
MARRAS, 2009);

f) Departamento Pessoal: subsistema responsdvel por efetivar todos registros
legais e necessdrios para a administracdo burocrética que rege as politicas de trabalho
(MARRAS, 2009);

g) Seguranca e Satde: normas e procedimentos que asseguram condicdes de
trabalho seguras e salutares, com objetivo de preservar os recursos humanos
(BOLANDER; SNELL; SHERMAN, 2005);

h) Servigos gerais: englobam seguranga patrimonial, Brigada de incéndio,
jardinagem, limpeza, restaurante/refeitério, ambulatério, posto bancdrio, cantina, tendo
importancia fundamental junto aos trabalhadores por prestar-lhes servigos essenciais ao
seu dia-a-dia (MARRAS, 2009);

i) Contencioso Trabalhista e Assisténcia Social: o primeiro é a drea que trata dos

processos movidos contra a empresa pelos funciondrios; o segundo € uma drea
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operacional que auxilia os empregados em situacdes de necessidade como
acompanhamento em internacdes hospitalares, visita a residéncia em caso de
enfermidades, apoio e mediacdo em conflitos familiares, suporte em momentos de
desajuste social na empresa e também em momentos de gravidade (MARRAS, 2009);

j) Relagdes Trabalhistas: planejamento e execucao de programas relacionados a
area trabalhista sindical, prestacdo de assessoria a todas as dreas da empresa no que
tange CLT, leis complementares, acérdaos, convengdes e acordos coletivos de trabalho,
entre outros. (MARRAS, 2009)

Para que tais subsistemas funcionem de forma integrada é imprescindivel que
exista um processo capaz de antecipar e fazer provisdes para a movimentacdo das
pessoas — planejamento de recursos humanos. A medida que as empresas vislumbram
seu futuro, devem-se preocupar em alinhd-lo com o planejamento estratégico
(BOHLANDER, SNELL, SHERMAN, 2005). A administracdo estratégica de recursos
humanos privilegia a otimizacdo dos resultados finais da empresa e da qualidade dos
talentos que a compdem (MARRAS, 2009). Ao se observar alguma caréncia funcional
na implementacdo de tais perspectivas, € pertinente fazer-se uso imediato de um

subsistema acima apontado: Treinamento e Desenvolvimento.

2.1 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

As ferramenta de T&D tornam-se uma das maiores ferramentas de protecio e
defesa para a manutencdo de liderancas das competéncias essenciais da empresa
capazes de obter novas experiéncias em nichos novos ou pouco explorados, quando
criados padrdes propicios para a sua realizacdo. Eboli (2006 apud RAMOS, 2006),
reforca ainda a idéia de que exige-se cada vez mais das pessoas uma postura voltada
para o autodesenvolvimento e para aprendizagem continua.

Entretanto, antes é preciso compreender que ha similaridade e distincdo entre
treinamento e desenvolvimento. A similaridade incide no conceito que ambas sdo
fundamentais para crescente busca da exceléncia nos negdcios. J4 a divergéncia entre
treinamento e desenvolvimento € que o primeiro estd voltado para o condicionamento
da pessoa no sentido da execug¢ao de tarefas, as quais devem ser muito bem definidas. E

o outro esté dirigido ao crescimento da pessoa no nivel do conhecimento, da habilidade,
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atitudes e valores éticos, de modo que possa desempenhar seu papel da melhor forma e
com niveis crescentes de complexidade (ARAUJO, 2006).

Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2001, p. 219) afirmam que “o desenvolvimento
de pessoal representa um conjunto de atividades e processos cujo objetivo é explorar o
potencial de aprendizagem e a capacidade produtiva do ser humano nas organizagdes”.
Objetivando assim a aquisicio de novas habilidades e novos conhecimentos e a
modificacdo de comportamentos e atitudes, a partir da definicilo de métodos e
procedimentos que possibilitem maximizar o desempenho profissional e elevar os niveis
de motivacdo para o trabalho. O que acaba oportunizando um plano de desenvolvimento
que pode motivar as pessoas da organizacdo, criando expectativas de evolucdo e
contribuindo para a melhoria dos resultados.

Estes mesmo autores definem treinamento como um dos muitos recursos usados
no processo de desenvolvimento, que visa o aperfeicoamento do desempenho funcional,
o aumento da produtividade e ao aprimoramento das relagdes interpessoais. Prepara
também as pessoas para o cargo mediante um processo continuo visando manté-las
permanentemente atualizadas com a tecnologia utilizada na realiza¢do de suas tarefas.
Por isso as organizacdes passaram a considera-lo indispenséavel a obtengdo de qualidade
total (FERREIRA. FORTUNA, TACHIZAWA, 2001).

O cendrio econdmico atual, altamente competitivo, exige empresas dindmicas e
gestores com espirito empreendedor didrio. E preciso gerir com praticas melhores a
cada dia (HUNTER, 2010). De acordo com Eboli (2004), a troca de paradigma na
gestdo de empresas — passagem da administragcdo taylorista/fordista para gestao flexivel
- gera grandes impactos dentro das organizacdes. Na América Latina surgem alguns
obstaculos, ao passo que ha falta de investimento na qualificacdo e educagao da forca de
trabalho e de desenvolvimento das competéncias locais. Segundo Senge (1990), os
individuos vem ao mundo motivados a aprender, explorar e experimentar. Entretanto a
maioria das instituicOes € mais orientada para controlar o individuo do que lhe propiciar
condicdes de aprendizagem. Assim, dentro deste novo paradigma, T&D age como um
raciocinio sist€émico, integrando e interagindo com todas as partes da empresa, atuando
com uma espécie de Networking; expandindo dessa forma a capacidade de criar o futuro
(SENGE, 1990).

Fleury (2002) cita:

Pesquisas enfatizam a relacdo entre as best pratices de RH adotadas pelas
empresas que as ajudam a atrair, manter e desenvolver os profissionais
mais talentosos, e o sucesso que tém alcancado. Essas tendéncias apontam
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para um novo aspecto na criagdo de uma vantagem competitiva sustentavel
(FLEURY, 2002, p. 188).

E partindo desta tendéncia de criagdo de uma vantagem competitiva
sustentdvel, eis que Chiavenatto (1999) propde que o processo de desenvolver
pessoas pode ser dividido entre trés partes inteiramente complementares: treinamento,
desenvolvimento de pessoas e desenvolvimento organizacional.

Ja Salas (2006) destaca que:

As organizacdes sabem que, para serem vidveis e competitivas nesta
‘planicie’, elas precisam ser colecdes de habilidades adaptaveis em sua forca
de trabalho e ter empregados, executivos e gestores com conhecimentos e
habilidades atualizados (SALAS, 2006, p.II).

Entdo diante das defini¢des acima € possivel entender que uma ac@o educacional
precisa ser planejada e executada a partir da defini¢do dos objetivos institucionais, do
contedido, da seqiiéncia do ensino e da escolha dos meios e estratégias instrucionais
mais adequados para se alcancar os objetivos descritos. (BORGES-ANDRADE, 1997).

Abbad, Carvalho e Zerbini (2006) observaram que as organizagdes ndo tem a
prética de utilizar avaliacdes sistematicas de necessidades de treinamento e também nado
as relacionam e nem as aliam a competéncias e estratégias organizacionais. De acordo
com a atual realidade, fazem pequeno esforco de avaliacdo de aprendizagem e investem
pouco em planejamento instrucional de cursos presenciais. Quando feitas de forma
apropriada, as andlises de necessidade de treinamento podem render informacgdes tteis
para o desenvolvimento dos objetivos da instituicdo, pois além de detectar as caréncias
de treinamento pessoal, constituem um referencial para determinar o tipo de treinamento
a ser organizado.

O propésito de uma organizagdo € com algo de valor para a sociedade, isto €,
produzir bens e/ou servi¢os. As micros e pequenas empresas sao um dos pilares de
sustentacdo da economia brasileira. Apesar de serem marcadas por dificuldades que
envolvem questdes de falta de recursos financeiros, tecnolégicos, concorréncia, etc; por
outro lado ha outro aspecto marcante que € a grande capacidade de reacdo criativa e
equilibrada frente a supremacia de tais obstaculos. Sdo grandes geradoras de empregos,
cerca de 14 milhdes por ano, o que em termos estatisticos representa 25% do Produto
Interno Bruto, 60% do emprego formal e constituindo 99% dos 6 milhdes de
estabelecimentos formais existentes no pais, segundo dados do Servi¢o Brasileiro de

Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE 2004 apud FAE BUSINESS 2004).



17

Apesar de haver um crescimento, ainda falta tratamento compativel com a
importancia econdmica no contexto nacional - devido a insuficiéncia nos programas e
politicas adotadas -, a Gestdo de Pessoas ainda € algo distante das prioridades dos
empresarios de microempresas. Dentro desta cultura, elencando em uma escala de
prioridades a Gestao fica atrds da venda, do pagamento de compromissos, escolha de
melhores fornecedores, producgdo, fidelizacdo de clientes. Ao passo que os negocios
precisam sobreviver e, se possivel, trazer certa margem de lucro aos empresarios.

Que as MPE’s, historicamente, sempre tiveram problemas no que diz respeito a
competi¢cdo com empresas de médio e grande porte ndo é novidade. Estas dificuldades
sdo variadas e passam por problemas relacionados desde a limitacdo de recursos
financeiros e tecnoldgicos até mao-de-obra desqualificada. Por outro lado, destinar
verbas apenas para drea de Treinamento e Desenvolvimento néo é suficiente. E preciso
saber desenvolver agdes direcionadas que motivem os colaboradores a acreditar no
proprio potencial. A partir desta perspectiva é que muitas empresas vém crescendo no
mercado, pois ganham com o investimento constante que fazem de treinamento e
desenvolvimento de sua equipe — mantendo-os altamente competitivos - e, por
conseguinte, destacam-se frente a outras empresas do mesmo porte (AMBROSIO,
2010).

Bezerra (2003) ratifica que o grande desafio atualmente € investir corretamente
em treinamento e desenvolvimento, ao invés de promover programas que pouco
agregam para viabilizar os objetivos da organizacdo. Até a década passada o
treinamento era visto pelos administradores como um centro de custos entre as muitas
rubricas que sinalizavam o apoio a realizacdo das atividades-fim da organizacio.
Investir no desenvolvimento das pessoas que realizam o trabalho nas organizacdes
significa investir na qualidade dos produtos e servigos, e, conseqiientemente, atender

melhor os clientes e ampliar os lucros (FERREIRA, FORTUNA, TACHIZAWA, 2001).

Entdo eis que surge o Levantamento de Necessidades de Treinamento que busca
conhecer o planejamento estratégico da empresa e as metas definidas para as dreas onde
estdo as pessoas a serem objeto de treinamento e desenvolvimento, competéncias a
serem desenvolvidas e perfil dos funciondrios. Trata-se de um passo fundamental para
dar respostas efetivas as necessidades de incremento de operatividade dos sistemas e

subsistemas administrativos. Através deste levantamento é possivel obter diagndsticos
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reais das necessidades e investir corretamente a fim de evitar gastos desnecessarios,

confrontando Propor¢@o de Treinamento versus Custos (NERIS, 2008).

2.1.1 Levantamentos de Necessidades de Treinamento - etapas

As andlises de Levantamento de Necessidade de Treinamento (LNT) tém como
intuito compreender as discrepancias entre os desempenhos reais, manifestados pelos
individuos, e os esperados pelas empresas, aproximando assim as praticas de T&D dos
objetivos organizacionais; 0 que por sua vez, aumentard as probabilidades de sucesso
nas agoes de treinamento (MENESES, ZERBINI, 2009). Contudo € consideravel, bem
como afirma Antunes (1995, p.61), que inexiste uma “tendéncia generalizada e
unissona, quando se pensa o mundo do trabalho [..] H4 uma processualidade
contraditéria e multiforme”. Estas tendéncias sdo afetas por indmeras varidveis como
contextos nacionais, segmentos da producdo, contextos organizacionais especificos e,
até mesmo, composi¢do da mao-de-obra.

Definindo passo a passo as maneiras de realizar a identifica¢do e caracterizacao
das caréncias relacionadas a promocdo da organizacdo estardo formados parametros
para um treinamento adequado. O LNT quando bem direcionado alia ao treinamento a
visdo, missao e objetivos da organizagdo, relatando onde ha lacunas carentes diante do
padrao de qualificacdo necessdria para boa execucdo das tarefas de cada uma das
fungdes (TOLE, MILIONI, 1986 apud VASCONCELLOS, 2007).

E importante salientar ainda que Chiu et ali (1999) propuseram um modelo que
engloba questdes quatro questdes bdsicas, as quais foram analisados artigos durante um
periodo de vinte e cinco anos, importantes no processo de LNT:

a) Quem sao os profissionais que iniciam os LNTs?;
b) Quais sado os niveis de andlise estudados?;

¢) Quais os métodos utilizados?;

d) Quais os objetivos do LNT?.

Numa abordagem que tem como foco os negdécios, o LNT tem como fontes
principais o plano de negdcios, crescimento e lucratividade. Caso o enfoque seja os
processos, a abordagem concentra-se em divisdes, departamentos € processos

organizacionais. J4 quando € voltada para os treinandos, ela det€ém-se as necessidades
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dos individuos, priorizando o auto-desenvolvimento, baseado em métodos de auto-
avaliacdo aplicados (CHIU et ali 1999).

Seguindo esta linha de pensamento Chiu et ali (1999) ainda submetem a
apreciacdo de algumas hipéteses:

1) Profissionais de T&D sdo os que mais iniciam os processos de LNT em
comparagdo com outros grupos;

2) Os grupos sdo o nivel de andlise mais pesquisado em comparagao a outros niveis;

3) Os métodos de acessar necessidades de treinamentos sdo formulados por
profissionais de TD&E ou feitos por questionarios estruturados por esses profissionais;

4) Dentre os principais objetivos do LNT, o maior foco estd voltado para o aumento
da efetividade gerencial e profissional.

Os novos tempos exigem dos empresdrios e executivos um enfoque para
integracdo horizontal e vertical interorganizacional passando a interagir com entidades
externas na forma de parcerias e aliangas estratégicas. No campo da administracdo, a
qualidade tornou-se um item abrangente, que engloba as noc¢des de consciéncia,
previsibilidade, motivacdo do pessoal, envolvimento dos fornecedores, medicao de
desempenho, constituindo-se num referencial de gestao a ser observado pelos gestores
(TACHIZAWA, 2002).

As organizacdes dependem basicamente de pessoas motivadas, com crengas,
valores compartilhados, compativeis e alinhados com as estratégias organizacionais.
Nao obstante e a0 mesmo tempo, ndo pode ser esquecido que tratam-se de focos
claramente diferentes, abordagens de niveis longinquos. Porém, é possivel beneficiar-se
do nivel macrorganizacional em uma aproximac¢ao com microrganizacional. Ou seja,
mesclar o nivel que herda da psicologia uma tradi¢do de defini¢do operacional e de
mensuragdo rigorosa dos fendmenos (micro) com a parte que se preocupa com a
estratégia da empresa (macro), permitird compreender melhor os processos de avaliagdao
de necessidades. (BORGES-ANDRADE, ABBAD e MOURAO, 2006).

Os processos de Treinamento e Desenvolvimento consistem em quatro etapas:
diagnose, planejamento, implementacao e avaliagdo. A primeira etapa tem como fun¢ao
auxiliar o planejamento por meio e andlise de dados aos quais expliquem as razdes pelas
quais o treinamento € realizado e desenvolvido, quem deverd receber o treinamento e
quando serd mais acertado aplicd-lo. J4 na segunda as informagdes da primeira etapa se
adéquam para as metas serem atingidas, estabelecendo uma série de critérios com o

intuito de tomar conhecimento da realidade. A terceira é onde ocorre o que foi
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diagnosticado e planejado até entdo. E na ultima etapa hd um balanceamento entre os
resultados alcangados e os esperados, fazendo com que possiveis desvios possam ser
contornados, onde ocorrem os verdadeiros feedbacks do processo, facilitando a
avaliacdo do programa. Entdo para que os resultados dos programas sejam positivos, €
salutar definir metas com o intuito de identificar até que ponto os resultados alcangcados
estardo em consonancia com os objetivos organizacionais (ARAUJO, 2006).

De acordo com Meneses e Zerbini (2009), o ambiente organizacional favoravel e
suportivo proporcionam condi¢des necessdrias para o éxito do treinamento. E essa
andlise que permite um remanejo ambiental anteriormente ou durante o
desenvolvimento da acdo educacional, na tentativa de serem aumentadas as taxas de
melhoria de desempenho. Ou também, a reversdo de situagdes restritoras através da
elaboracdo de moddulos, geralmente disponibilizados ao final dos programas
instrucionais, de ensino de estratégias de enfrentamento (relapse prevention).

Ainda consoante com estas autoras, o segundo tipo de andlise é executada para
determinar os objetivos instrucionais que serdo relacionados aos desempenhos de
determinadas atividades ou trabalhos essenciais ao alcance dos objetivos e metas da
organizacdo. Trata-se, portanto, de uma descricdo de tarefas e as competéncias
necessdrias para sua adequada execugdo. Todavia, este processo torna-se cada vez mais
complexo devido as transformacdes do cendrio mundial do trabalho, sejam elas
mudancas tecnoldgicas, novo perfil do trabalhador, globalizagdo. Abertura de novos
mercados, entre outros. O que pode ser visto esquematicamente no modelo
desenvolvido por Howard (1995 apud BORGES-ANDRADE, ABBAD; MOURADO,
2006, p.28), mostrado abaixo:

As mudancgas tecnolégicas
tornam o trabalho
MAIS

Demandam
’ trabalhadores com

MAIS

Transformacdo e mudancas

COGNITIVO INTELIGENCIA

COMPLEXO DIFERENCIAGAO

Trabalho

FLUIDO RESPONSABILIDADE

Trabalhador

INCERTO ADAPTABILIDADE

Formas de
trabalhar

INTERCONECTADO HABILIDADE RELACIONAL

INVISIVEL CAPACIDADE DE CRESCIMENTO

Figura 1 — Mudancas tecnolégiéas e o novo perfil do trabalhador. Howard (1995 apud BORGES-
ANDRADE, ABBAD , MOURAO, 2006, p.28).

Por ultimo, a terceira etapa concerne a andlise individual. Duas questdes
orientam duas acdes: “quem dentro da organizagdo precisa das atividades de T&D e de

que tipo de atividade?”. Ela é decorrente do nivel anterior, pois necessita de informacgao
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sobre adequacgdo das acdes aos ambientes organizacionais, bem como dos restritores e
potencializadores organizacionais. Uma vez feita uma andlise individual inadequada, o
treinamento pode ser direcionado para pessoas e/ou niveis inapropriados. Além de poder
avaliar quais pessoas podem ser treinadas, € nesta andlise que se pode verificar se os
colaboradores possuem os pré-requisitos em termos de atitudes, conhecimentos e
motivacdo para se beneficiarem das agdes. Através do reconhecimento destas
caracteristicas, é possivel o desenvolvimento de estratégias de remediacdo no intuito
tornar as agdes validas para todos que delas participem (MENESES; ZERBINI, 2009).

Para Bohlander, Snell e Sherman (2005, p. 137) “o primeiro passo na avaliacdo
das necessidades € identificar as amplas forcas que podem influenciar as necessidades
de treinamento”. E avaliar o ambiente, as estratégias e recursos da empresa para haver
direcionamento correto do futuro treinamento. A andlise de pessoas ou recursos
humanos procura avaliar os funciondrios quantitativa e qualitativamente, verifica se a
forca de trabalho atende as necessidades da empresa, se as habilidades, conhecimentos e
atitudes atendem aos exigidos pela organizacdio (CHIAVENATO, 2002). Esse tipo de
andlise descreve qual funciondrio realmente necessita ser treinado, assim nao
despendendo recursos sem necessidades. Para finalizar, ele sugere que a andlise nas
tarefas pressupde uma revisao das descricdes de cargos e a especificagdo para poder
saber realmente quais os conhecimentos, habilidades e aptiddoes necessdrias para exercer
cada cargo (BOHLANDER, NELL, SHERMAN 2005).

O capitulo seguinte vislumbrard as etapas da metodologia, com o intuito de
limitar o universo, o ambiente, 0 objeto de pesquisa, facilitando a compreensao do tipo

de pesquisa, método e anélise de dados.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Os procedimentos metodologicos deste estudo estdo divididos em seis segdes.
Primeiramente, apresenta-se o tipo de abordagem, classificando-a. Logo depois, a
estratégia a ser utilizada. A terceira mostra uma explanacdo acerca dos instrumentos de
coleta de dados, inclusive como foi estruturado. A seguinte desenvolve brevemente a
organizacdo objeto de estudo. E a ultima se¢@o discursa sobre interpretacdo dos dados
obtidos.

A pesquisa adota a abordagem descritiva e qualitativa. Descritiva no sentido de
ser usada para descrever fendmenos e situacdes presentes e eventos, identificar
problemas se justificar condicdes, comparar e avaliar o que os outros estdo
desenvolvendo em situagdes e problemas parecidos, com o objetivo de clarear situagdes
para futuros planos e decisdes (GRESSLER, 2004). E qualitativa pelo fato de fazer jus a
complexidade da realidade, curvando-se diante dela com o interesse em apanhar
também o lado subjetivo dos fendmenos (DEMO, 1941).

Partindo desta op¢do metodolégica, foram usadas técnicas de pesquisa para
corroborar com a escolha. Fez-se uso da andlise documental e de entrevista por pautas
(vide Apéndice I). A andlise documental € uma série de operacdes que estuda um ou
mais documentos para descobrir as circunstancias sociais e econdmicas inseridas na
realidade (VIEIRA, ZOUAIN, MORAES, 2005). Ela permite uma selecdo diferenciada
e sistematizada dos contetdos proporcionando informacgdes objetivas referente a fatos
passados, complementando outra técnica que recolhe as informacdes de forma primaria,
a entrevista (PAIVA, 1995). J4 na entrevista por pautas ha certo grau de estruturacio e
possibilita o entrevistador de intervir, sutilmente, para preservar a espontaneidade do
processo (GIL, 2007). Se a participagdao do pesquisador é fundamental, a questdo da
comunicacdo € crucial (DEMO, 1941).

Na elaboragao do roteiro de entrevista algumas regras gerais foram observadas,
conforme orienta Baker (1988 apud GIL, 2007) como definir com clareza como iniciar a
entrevista, quanto tempo poderd ser despendido, em que locais e circunstancias podera
ser realizada e como proceder em caso de recusa; questdes devem facilitar entendimento
do entrevistado; questdes potencialmente ameagadoras devem ser elaboradas de forma

que ndo haja constrangimento em respondé-las; e deve-se evitar questdes abertas,
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procurando ordenar as questdes de maneira favoreca o rdpido engajamento do
respondente e a manutengdo do seu interesse.

Para o desenvolvimento desse estudo, foi escolhida uma pequena empresa do
ramo de eventos, fundada em 2004, com um faturamento anual de aproximadamente R$
340.000,00 (trezentos e quarenta mil reais) e possui oito funciondrios em seu quadro
empregaticio. Entdo com a delimitacdio de ser uma organizagdo nova no mercado,
pretendeu-se buscar informagdes acerca do perfil e de como a mesma lidava com os
processos de treinamento e desenvolvimento de competéncias, a fim de tornar-se uma
empresa com uma estratégia competitivamente sustentavel.

Os dados primdrios foram coletados mediante a realizacdo de entrevistas por
pautas (Apéndice I). As entrevistas ocorreram entre os dias 09 e 16 de abril de 2011,
com dura¢des individuais de cerca 20 minutos, tendo sido entrevistados um universo de
9 (nove) respondentes - setor operacional, secretaria e a gestora da empresa: 7 (sete) do
sexo masculino e 1 (uma) do feminino; faixa etaria entre os 30 e 55 anos, onde 2 (duas)
possuem Ensino Fundamental completo, 3 (trés) Ensino Médio Completo, 1 (uma) o
Superior Incompleto e 2 (dois) o Ensino Superior Completo; e mais a gestora da

empresa, 48 anos e Ensino Médio Completo. Abaixo a definicdo operacional, com uma

tabela entre teoria/objetivo/questdes:

ENTREVISTA COM OS COLABORADORES

Buscar a percepcao
dos membros da
organizagdo, sobre os
pontos fortes e fracos
da mesma

serdo relacionados

aos desempenhos de
determinadas
atividades ou

trabalhos essenciais
ao alcance dos

objetivos e metas da

organizagio

TEORIA OBJETIVO QUESTOES
Determinar os 1. Vocé tem uma visao clara dos objetivos a serem alcangados pela empresa?
Plano objetivos 2. Vocé recebe orientacdes suficientes de seu superior para o desempenho de sua
organizacional instrucionais que fungdo?

3. A empresa informa os colaboradores da necessidade de mudangas, explicando o
motivo para realizd-las?

4. As liderangas conseguem envolver as pessoas atividades decorrentes?

5. A organizagdo proporciona oportunidade de treinamentos e desenvolvimento para
seus funciondrios?

6. Na sua opinido, existe infra-estrutura organizacional, fisica, material e humana para
a condugado de processos operacionais e de melhorias na organizagao?

Plano individual
Coleta que busca
determinar as
habilidades e atitudes
que devam ser
desenvolvidas no
empregado para que
ele possa desempenhar
adequadamente as suas
fungdes

Avaliar quais pessoas
podem ser treinadas e
verificar se os
colaboradores
possuem os pré-
requisitos em termos
de atitudes,
conhecimentos e
motivagdo para se
beneficiarem das
acoes.

1. As oportunidades de treinamento sdo direcionadas a sua fun¢ao? Qual o foco?

2. Vocé esta preparado tecnicamente para desempenhar a funcdo que ocupa, tendo
inclusive habilidade para manusear os equipamentos inerentes a ela?

3. J4 “sentiu falta” de ter conhecimento, habilidade ou de saber agir diante de uma
situagdo no trabalho? Me dé um exemplo.

4. A empresa comunica claramente o que espera de vocé em relagio ao seu
desempenho individual?

Plano de tarefas
Determinar os
objetivos instrucionais
que serdo relacionados
aos desempenhos de
determinadas
atividades ou trabalhos
essenciais ao alcance
dos objetivos e metas
da organizacao.

Analisar as
necessidades
identificadas,

partindo de

informagdes acerca
do cotidiano do
colaborador

1. As atividades que realiza na empresa t€ém vinculo com a sua formagcao profissional?
2. O que lhe deixa mais motivado em relacdo ao desempenho das mesmas?

3. Sua tarefa é completa, tendo comeco e fim com resultados visiveis?

4. Qual o sentimento a cada tarefa finda?

5. A fungdo que exerces dd oportunidade, liberdade e autonomia para vocé decidir o
que e como fazer (programar, escolher local, método e equipamento)?

6. Se vocé pudesse escolher um curso ou treinamento que considera importante realizar
para desempenhar a func¢do que ocupa atualmente, qual treinamento seria, de que forma
sugeriria recebé-lo (no que diz respeito a metodologia, duragdo, evento, local)?
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OBJETIVO QUESTOES

1. As politicas de recursos humanos adotadas sdo formalmente
comunicadas aos funciondrios? (deixar claro o que entendo por
politicas de rh: conjunto de principios e regras que orientam as
decisdes e conduzem as atividades da empresa)

2. Como é realizado o recrutamento pessoal?

3. Sdo realizados treinamentos? Com qual freqiiéncia?

4. Quando necessdrio contratar mais (ou novos) funciondrios, quais os
principais motivos que influenciam esta tomada de decisao?

5. Quando ocorre o desligamento de um funciondrio, hd maior incidéncia
dele ser demitido ou pedir demissd@o? Quais os fatores que estdo, mais
comumente, relacionados ao desligamento?

6. Anualmente, quantas horas, em média, sdo realizados treinamentos em
cada cargo (gerente, arquiteto, 4rea comercial, drea operacional)?

7. Em quais situagdes vocé acredita ser mais importante participar de
treinamentos? Por que?

8. A empresa incentiva/possui programas de desenvolvimento pessoal
dos funciondrios? Quais tipos sdo oferecidos?

9. Parte dos recursos (lucros) gerados pela empresa € destinado a
investimentos de melhoria fisica, material ou humana da empresa?
Exemplo.

10. Existem critérios para concessdo de incentivos para o desenvolvimento

ENTREVISTA COM O GESTOR pessoal? Quais? . . N
Verificar o grau de 11. E sabido que na sua empresa existe uma politica terceirizacido de
. . alguns servigos. Quais as atividades que usualmente sio terceirizadas e

comprometimento com a pesquisa, quais os principais motivos que justificam essa terceirizagdo?

as politicas de rh adotadas na 12.  Quais as formas de contrato de trabalho que a empresa adota?
empresa, bem como observar a 13. Na tua drea de atuagdo, ramo de eventos, existe a constante
disponibilidade da empresa em preocupagdo de inovar métodos e procedimentos dentro dos projetos

. - L. executados?
aceitar sugestoes de possivels
mudangas necessarias apontadas nos 14. Na tua opinido, a produtividade pode ficar prejudicada por falta de
resultados deste trabalho organizacdo e planejamento( seria integracdo?) entre os setores da
empresa?

15. Quando € necessdrio alterar algum procedimento, todos os envolvidos
sdo avisados com antecedéncia? Quais acdes tomadas para garantir o
menor impacto destas agdes?

16.  Qual o perfil € priorizado nas contratagdes? A idade do candidato, por
exemplo, € relevante? A experiéncia? O dominio de alguma técnica ou
ferramenta de trabalho € um diferencial considerado?

17.  Sio realizadas reunido com os funciondrios para passar as atividades
previstas e como a empresa esta organizada para atender a demanda?

18.  Os funciondrios se manifestam nestas reunides?

19.  Quais os questionamentos mais freqiientes?

20. Existe a rotina, ou pratica de dar feedback sobre o desempenho no
trabalho para os colaboradores?

21. Vocé acha importante o feedback? Quais os beneficios que na sua
opinido esta pratica traz ou poderia trazer?

22. Olhando a sua empresa como um consultor externo, o que vocé
mudaria?

23. O que acredita que precisa ser desenvolvido em termos de pessoal?

24. Ha necessidade de treinamentos?

25. Quais as melhores maneiras de fidelizar os clientes?

26. A empresa conhece bem os concorrentes, seus pontos fortes e fracos?

Para Gil (2008) as entrevistas por pautas t€ém certo grau de estruturacdo, ao passo

que se guiam por uma relacdo de pontos de interesse que o entrevistador vai explorando

ao longo do seu curso.

Para andlise optou-se pelo emprego da técnica qualitativa da andlise interpretativa.

Andlise interpretativa evidencia a atengdo sobre os detalhes dos dados coletados numa

tentativa de obter respostas para o que se investiga. J4 a interpretacdo implica ampliar o

significado do texto investigado, encadeando elementos seus com elementos de outras
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fontes, além de esclarecer a acep¢ao do que se investiga relativamente aos objetivos e

ao tema do texto (MARCONI; LAKATOS, 1999).

Entdo a partir interpretacao dos dados obtidos através da entrevista e encontro da
observacao in loco, sob a perspectiva da empresa, foi possivel chegar a conclusdes por
meio da identificacdo sistemdtica e objetiva das caracteristicas especificas da
organizagdo. Os dados serdo confrontados e sugestdes serdo feitas. Por fim, serdo

apresentados os resultados e as respectivas interpretagdes.

3.1 LIMITACOES DO ESTUDO

De acordo com Rampazzo (2005), como a entrevista visa obter respostas vélidas
e informagdes pertinentes, ela pode esbarrar em algumas limitacoes:

- Disposicao do entrevistado em dar informagdes necessdrias;

- O entrevistado pode ser influenciado, consciente ou inconscientemente, pelo
questionador, pelo seu aspecto fisico, suas atitudes, suas idéias, suas opinides, etc; ou
ainda

- Poder haver dificuldade de comunicacdo e expressao de ambas as partes.

Embora pudesse haver tais adversidades, no decorrer das entrevistas nenhuma
delas esteve presente. As informagdes foram facilmente captadas, independente dos
niveis de instrucdo, pois tanto na andlise documental quanto as entrevistas por pautas
oportunizaram esclarecer as perguntas quando houvera dividas dada a flexibilidade
imediata existente. Alguns dos entrevistados optaram por ndo gravar suas entrevistas,
fato que nao implica diretamente nas consideragdes finais. Mas por outro lado, apds a
transcricao das gravagdes teriam a oportunidade de corrigir, fazer um detalhamento
adicional caso julgassem oportuno, colaborando para o enriquecimento de suas

respostas e, por conseguinte, da pesquisa em questao.
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4 RESULTADOS

Neste capitulo sao apresentados os resultados acerca da pesquisa. Na primeira
parte serd abordada a entrevista com o gestor, na segunda com os colaboradores e na
seguinte o confronto entre os resultados obtidos e esperados.

Como foi discorrido ao longo de todo trabalho, tradicionalmente nao existe nas
Pequenas e Médias Empresas uma cultura que propicie um bom aproveitamento da
Gestdo de Pessoas. Ora por ser uma pratica que exige recursos financeiros, sendo
adotada apenas por grandes empresas — elitismo -, ora por ndo ser considerada de
grande importancia. Sendo resultado disso uma possivel falta de visao sob os beneficios
que ela pode promover dentro das organizagdes.

A Logica Estandes, por sua vez, ndo tem uma area de Recursos Humanos
estruturada, o que ratificou a necessidade de investigar como estdo estruturados as
politicas e préticas dentro da empresa, com a finalidade de identificar possiveis
caréncias que prejudiquem a eficdcia e eficiéncia nos métodos utilizados no processo de
montagem de estandes. Deste modo, a pesquisa procurou promover um diagndstico de
fundamentacgdo tedrica em detrimento da cultura empirica da organizacao.

Foram feitas entrevistas distintas com objetivos distintos: uma direcionada ao
gestor, outra aos colaboradores. A seguir a andlise dos resultados obtidos em cada uma,
ressaltando os aspectos positivos e negativos com base nos dados coletados nas

entrevistas realizadas.

4.1 ENTREVISTA COM O GESTOR

O objetivo da entrevista com o gestor foi verificar 0 comprometimento com a
pesquisa, observando a disponibilidade da empresa em aceitar sugestdes de possiveis
mudancas necessdrias apontadas nos resultados desta pesquisa. Segundo Rodrigues e
Cardoso (2006), o gestor é o elemento dinamico e vital da empresa, sendo o calibre e a
qualidade de atuac@o dele a unica vantagem efetiva das organizagdes frente a uma

economia altamente competitiva.
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O gestor entrevistado prontamente se prontificara a responder as questdes da
entrevistadora. A entrevista divide-se em 3 (trés momentos), onde no primeiro
procurou-se identificar basicamente quais as politicas de Recursos Humanos adotadas,
como € realizado o sele¢do pessoal e qual a freqiiéncia dos treinamentos. No segundo
momento quais as praticas de melhorias e no terceiro como a empresa se vé no mercado
frente aos seus clientes e concorrentes. Para realizacdo desta entrevista utilizou-se o

roteiro semi-estruturado (Apéndice I).

4.1.1 Politicas de RH: selecao pessoal e treinamentos

Quando questionada sobre as politicas de gestdo adotadas, selecdo pessoal e
treinamentos, o primeiro fator observado refere-se as politicas de recursos humanos da
empresa. Fica evidente que apesar de ndo ter um departamento de RH, existem politicas
norteadoras dos objetivos. A integracao dos setores é o ponto a ser destacado. Existe a
no¢do de que se ndo trabalharem em conjunto, ndo obterdo €xito na execucdo de seus

b (13 3 29 13 ~ 0 (13 b 2 T
projetos. Palavras como “conjunto”, “coesdo” e “equipe” foram mencionadas e podem

elucidar tal afirmativa:

Sim, temos que trabalhar em conjunto para poder obter €xito na realizagdo de
nosso projetos e por conseqiiéncia gerando alto grau de satisfacdo dos nossos
clientes. (RESPOSTA A QUESTAO 1)

Assemelha-se a uma reagdo em cadeia. Caso ocorra uma falha na leitura do
pedido do cliente, por exemplo, o arquiteto j4 ndo fard um projeto que o
agrade. Se um dos meninos da montagem seleciona um material errado, a
necessidade daquela peca ndo se atendida prontamente. Se uma parede é
montada “ao contrrio”, também ndo d4 certo. E preciso coesdo entre todos os
setores, para que o denominador comum (satisfacdo) seja alcangado.
(RESPOSTA A QUESTAO 14)

Experiéncia no caso dos com idade mais avancada; criativo e talentoso nos
mais novos. O bom é que todos tenham o espirito de equipe. Obviamente que
se tu tiver esta ou aquele técnica mais apurada que um possivel concorrente, tu
estards na frente dos outros candidatos. (RESPOSTA A QUESTAO 16)

Nota-se pelo relato que os fundamentos bésicos da relacdo pessoas/organizacao
estdo contidos, pelo menos, nas idéias iniciais do gestor. A organizacdo compreende que
para sua manutencdo o capital humano precisa valorizado e que os funciondrios tem
percepg¢ao, interesses e necessidades individuais e coletivas. Entretanto uma segunda

dimensdao também merece ser destacada: a empresa nao investe em desenvolvimento
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pessoal. Quando questionada referente a parte de recursos serem destinados a

investimentos de melhoria, foi taxativa:

Procuramos investir — sempre que possivel — na compra de material.
(RESPOSTA A QUESTAO 9).

Nao causara a impressdo de ter interpretado mal a pergunta e agira com
espontaneidade, incidindo assim o primeiro impacto negativo. H4 a auséncia de
investimento em procedimentos sistematicos para treinamento e desenvolvimento
individual. Apesar de existir a consciéncia de que sempre que houver uma deficiéncia
no desempenho das funcdes € necessario haver treinamento, isso pode ser observado nas

seguintes afirmagdes:

Quando exista alguma deficiéncia em realizar alguma atividade inerente a
funcdo em questdo ou quando verificamos que hé insatisfagdo do cliente.
(RESPOSTA A QUESTAO 7)

Nao temos esta politica. (RESPOSTA A QUESTAO 8)
Hoje em dia, estou satisfeita com o que temos. (RESPOSTA A QUESTAO 23)

Observa-se assim que a empresa em questdo ndo tem politicas de RH e praticas
de T&D estruturadas. Mesmo que embora tais politicas e praticas sejam um
investimento prioritario e estratégico, sendo um diferencial competitivo as organizacoes
que enfrentam demandas dos clientes e constantes pressdes da concorréncia
(CANABRAVA, VIEIRA, 2006). Qualquer empresa que almejar o sucesso deve
alinhar seus objetivos, dos colaboradores e do mercado nos contextos atuais e futuros.
Todos os setores da empresa devem se manter integrados e atualizados para conseguir
sustentar a estratégia da empresa. Embora exista a politica de reduzir custos, todo
retrabalho acabard sendo mais oneroso do que antecipar possiveis falhas ou caréncias ao

longo da conducgao dos projetos.

4.1.2 Praticas de melhorias

Outro trecho curioso incorre sob a infra-estrutura da empresa. Ao ser
questionada sobre melhorias, com uma visd@o de um consultor externo, reconhece que €

necessaria uma reformulacao em seu depdsito e escritério da empresa:

Infra-estrutura. Nosso depdsito e nosso escritério poderiam sofrer modificacdes

e o layout ser mais moderno. (RESPOSTA A QUESTAO 22)
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Embora seja uma empresa nova no mercado, seu gestor acredita estar
necessitando de reformulagdes fisicas. Mas € importante também destacar que somente
foi identificada esta necessidade de melhoria. O arranjo fisico de uma empresa €
importante para colaborar com todas operagdes produtivas. Quando adequado
proporciona para empresa maior economia e produtividade, apresentando um
dinamismo relacionado a evolu¢do dos sistemas capaz de afetar também o

comportamento das pessoas, devido a alteracdo de métodos e processos de trabalho.

(MARQUES, 2010).

4.1.3 Mercado

No que tange esta perspectiva, no decorrer da entrevista, € facil compreender a
constante busca pela satisfacdo. Ha a percepcao de que € preciso aliar os objetivos da

empresa a estratégias de mercado, reconhecendo a tecnologia como um grande aliado.

E importante sempre estarmos um passo a frente da concorréncia,
apresentarmos novidades no estande, fazendo o cliente optar pelo nosso
trabalho. As vezes o diferencial pode ser o projeto, as vezes o preco. Temos
que buscar chegar o mais proximo possivel da necessidade do cliente para
poder alcancgar a sua satisfacdo e assim fazer que ele se lembre da gente em
uma préxima feira.” (RESPOSTA A QUESTAO 13)

Acredito que conhegamos. Existem muitos tipos de materiais, umas empresas
sdo especialistas em uns, outras noutros. Mas acho que o ponto mais forte e
também o mais fraco é a tecnologia. Ela traz muitos ganhos eficientes.
(RESPOSTA A QUESTAO 26)

Em suma, nesta primeira secdo de entrevistas foi possivel assegurar o
comprometimento com a pesquisa. Criou-se desde o primeiro momento uma relagdo de
confiancga entre o pesquisador e o gestor, possibilitando uma abordagem aberta com o

consentimento da diretoria e dos funcionarios envolvidos.

4.2 ENTREVISTA COM COLABORADORES

O propésito da segunda parte das entrevistas foi averiguar o papel dos

colaboradores da empresa, seu nivel da integracdo interno e obter uma visido de dentro
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para fora referente a condugao dos processos de produgdo. Para Lucio (2008, p.14), “a
personalidade da marca é o reflexo dos valores da empresa”. Entdo ele continua
reafirmando que os valores quando bem difundidos promovem uma uniformidade nas
atitudes dos funciondrios, o que vem a influenciar o comportamento mercadolégico com
clientes, parceiros e fornecedores de cada um; podem atrair talentos, garantir a
previsibilidade (satisfacdo dos clientes), exercendo papel fundamental na manutengdo
da “esséncia da marca” durante o processo de construcao.

As entrevistas com os colaboradores transcorreram de forma satisfatéria, onde
primeiramente foram explanados os objetivos e justificativas da pesquisa. Em seguida, o
tipo de pesquisa e como seria feita a coleta de dados, dando-os total liberdade para
participar ou ndo, fato que foi enfatizado pela gestora. Responderam no primeiro
momento a perguntas de cunho sécio-demografico e partir dai deu-se inicio as questdes
mais pertinentes do estudo. A entrevista procurou avaliar trés planos: organizacional,
individual e de tarefas, com a intencao de:

¢ Buscar a percep¢do dos membros sobre pontos fortes e fracos da empresa,
determinando objetivos instrucionais;

¢ Buscar determinagdo para as atitudes e habilidade que devem ser
desenvolvidas no empregado, a fim de que desempenhe adequadamente suas fungdes,
avaliando quais pessoas podem ser treinadas e quais colaboradores possuem pré-
requisitos para se beneficiarem das agdes; e

¢ Determinar os objetivos instrucionais que serdo relacionados com o
desempenho de determinadas atividades ou trabalhos essenciais, analisando as
necessidades identificadas a partir do cotidiano do colaborador.

Como a Lodgica Estandes é uma empresa nova mercado, mesmo com a
experiéncia de seu colaboradores no ramo de atuacdo, ainda precisa preencher algumas
lacunas para possibilitar um crescimento de forma mais soélida. Com base nas
entrevistas com seus 8 (0ito) funciondrios, evidenciam-se alguns pontos:

¢ Integracao;

¢ Infra-estrutura;
¢ Internet;

e Satisfacdo; e

e Treinamento.
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4.2.1 Integracao

A integracdo estrutural promove a coordenacao necessdria das partes estruturais
e dos fluxos de informacdo entre as partes, pois, caso haja alguma deficiéncia,
conseqiiéncias negativas podem comprometer a execucao efetiva (HREBINIAK, 2005).
Todos entrevistados citam a integracdo como o ponto forte da empresa e que sem ela
ndo existe a possibilidade de dar continuidade a nenhum dos projetos, como pode ser

observado a seguir:

Como j4 mencionei antes, € necessdrio haver essa proximidade de informacdes,
pois somos um empresa pequena, estamos sempre envolvidos na mesma
atividade e cada uma das fungdes € necessdria para alcancar os objetivos dos
projetos. (RESPONDENTE 1, QUESTAO 3)

Claro, ¢ muito importante. Todos trabalhamos para o crescimento da empresa e
as informacdes dos superiores sdo importantes. Sao 0s nossos exemplos e tdo
interessados quanto nds para o crescimento. Os motivos das mudangas t€ém que
ser explicados para facilitar nosso entendimento. (RESPONDENTE 5,
QUESTAO 3)

Sim. Dependemos uns dos outros para conduzir o bom funcionamento da
empresa. (RESPONDENTE 1, QUESTAO 5)

Se ndo houver o trabalho em equipe, é impossivel chegar em um resultado
satisfatorio. Temos que trabalhar em sinergia uns com outros.
(RESPONDENTE 8, QUESTAO 5)

Nos trechos apresentados fica evidente que existe a nocdo dos beneficios que a
integracdo acarreta. A interdependéncia acaba fortificando as relacdes de trabalho na
empresa em questdo, alcancando uma unidade de esfor¢o e cooperagcdo gerindo com

maior facilidade pontos de vistas e informacdes conflitantes.

4.2.2 Infra-Estrutura

A problematizacao referente a infra-estrutura fisica e material consiste na melhor
adequacdo entre elas. Foi exposta pelos pesquisados a necessidade de haver um melhor
controle de material e também dispor de um depésito que possibilite um
acondicionamento mais eficiente de alguns materiais. O controle do material é feito de

maneira escrita, tendendo a erros, imperfei¢cdes e também desperdicio de tempo. Alguns



32

materiais como o compensado, por exemplo, precisam ser conservados em local
coberto, protegidos do sol, chuva e umidade. Foi relatado que em algumas ocasides os
materiais ndo sdo condicionados da melhor maneira, gerando custos para empresa,

como fica evidenciado abaixo:

Perdemos feiras por falta de material. Ora por ndo termos, ora por achar que
estd no depésito e ndo estd. (...) Isso ocorre por falta de investimento na
compra, por erro no controle ou por dano. (RESPONDENTE 7, QUESTAO 8)

Em alguns momentos ndo damos conta de todas solicitagdes. No verdo, por
exemplo, existem poucas feiras. No resto do ano sdo muitas. As vezes nossa
mao-de-obra ndo é qualificada para aquele segmento de estande. Outras vezes
ndo temos material suficiente para atender toda demanda. Somos deficientes no
quesito infra-estrutura, mas com organizacio dd para melhorar.
(RESPONDENTE 3, QUESTAO 8)

Nota-se que mudancas quanto a logistica integrada desses materiais permitird
organizar o fluxo e também incrementar a utilidade pela liberacdo do produto certo, nas
condi¢des, prazos, quantidades e locais adequados (SEVERO, 2006). A cadeia de
suprimentos conta com uma grande aliada, que facilita a transmissao de informagdes: a

internet, préximo fator observado em nossa anélise.

4.2.3 Internet

Outro termo bastante citado foi a Internet. Com este advento foi possivel
otimizar tempo na relacdo com fornecedores. Materiais podem ser achados com mais
facilidade, porém acreditam que se poderia tirar maior proveito da ferramenta.
Ressaltam que € preciso ter um website. E é fato que se a empresa possuir um bom site,
seu cliente poderd ver a empresa por dentro, ter conhecimento de seu potencial e
estrutura - um cartdo de visitas online -, sendo uma maneira simples e eficaz de divulgar

seus servicos (FREITAS, 2010). Com relagao a este ponto, os entrevistados relatam:

Com certeza. E a internet me ajuda muito. Como chefe de depdsito, além de
controlar todo material, sou um dos responsaveis pelas compras e hoje € bem
mais facil de encontrar aquilo que me € solicitado (...). (RESPONDENTE 7,
QUESTAO 8)

Uma vez um cliente perguntou qual era o nosso site. Foi dificil, tive que dizer
que estava em manutenc¢io. (RESPONDENTE 6, QUESTAO 9)

Nota-se que para os entrevistados dentre outros beneficios o uso desta tecnologia

de informacdo, poderia trazer as vantagens ao negdcio. Este fato vai ao encontro do
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referido por Rezende (2007), que menciona que a tecnologia de informagdo pode
permitir uma maior velocidade no processo decisorio, maior flexibilidade no
desenvolvimento de projetos, bem como a realizagdao de novas leituras dos fendmenos

organizacionais.

4.2.4 Satisfacao

Ao longo das entrevistas a palavra ‘“satisfacdo” também fora freqiientemente
mencionada, englobando dois significados distintos, porém relacionados: satisfacao
profissional e satisfacdo do cliente. Fica clara a constante busca dos profissionais da
empresa para atingir tais objetivos:

Objetivamos sempre e como qualquer outra empresa, satisfazer nossos clientes.

Fazemos sempre o possivel para chegar neste proposito. (RESPONDENTE 2,
QUESTAO 1)

Recebo e gosto de receber. A satisfagdo do cliente é nosso objetivo e a
comunicagdo entre as partes € importante. Assim como eu posso ver algo que
pode melhorar o resultado, as orientacdes que recebo também pode ajudar
neste sentido. (RESPONDENTE 4, QUESTAO 2)

Satisfacdo. (RESPONDENTE 1, 3 e 5, QUESTAO 14)

Estes fatores mencionados, lembram o referido por Caravantes, Panno, Kloeckne
(2004) que a satisfacdo profissional referem-se a propria tarefa, relagdes do colaborador
com o que faz, reconhecimento pela realizacdo da tarefa, responsabilidade, promog¢ao
profissional e capacidade de melhor executéd-la. Ja no sentido da satisfagdo do cliente,
Davis, Chase e Aquilano (2001) definem como uma relagdo de comparacdo entre uma
expectativa do cliente consoante ao desempenho de um servico e sua percepcao daquele
desempenho. Ambos conceitos estdo condizentes com os propdsitos da organizagdo e €
positiva a correlacdo entre elas, pois possibilita a melhora das condi¢des de trabalho, no

que concerne a busca de um objetivo individual e coletivo.
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4.2.5 Treinamentos

O treinamento produz um estado de mudanga no conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes (CHAs) de cada funciondrio. Ele é capaz de corrigir eventuais
diferencas ou caréncias em relagdo as exigéncias do cargo (MARRAS, 2009). Ao longo
das entrevistas haviam perguntas que inquiriam sobre oportunidades presentes e
possibilidades futuras de realizacdo de curso ou treinamento — caso tivessem a
oportunidade e o poder de escolha, quais julgariam importante realizar para melhor
desempenhar a funcdo que ocupam atualmente. Com relacdo a este tema, os

entrevistados mencionaram pontos relevantes, como segue:

Néo, mas eu prefiro acreditar que a empresa ndo proporciona treinamentos
porque estd satisfeita com nosso trabalho. (RESPONDENTE 2, QUESTAO 5)

Nio possuimos. (RESPONDENTE 1, QUESTAO 6)

Algo relacionado a Administracdo, como um técnico em administragio, por
exemplo. Acredito que este curso me possibilitaria suprir algumas deficiéncias,
me tornando uma profissional mais competente e atualizada.
(RESPONDENTE 1, QUESTAO 15)

Elétrica. Iria colaborar bastante no desempenhar da minha funcio. Sempre tive
esse desejo, mas ndo a oportunidade (...) Ja li muitos livros a respeito.
(RESPONDENTE 2, QUESTAO 15)

Pacote Office, pois ndo domino algumas ferramentas que poderiam facilitar.
Minha maior dificuldade é o Excel, ja4 ouvi falar que nele dd para fazer
cdlculos e tabelas com maior rapidez e exatiddo. (RESPONDENTE 4,
QUESTAO 15)

Um curso de Gestdo de Qualidade para pequenos estabelecimentos seria
interessante. (RESPONDENTE 5, QUESTAO 15)

Treinamentos motivacionais. Acho vélido participar deste tipo de evento
porque além trabalhar nossos aspectos comportamentais, colabora para
aprimorar nossas relacdes pessoais internas e externas. RESPONDENTE 6,
QUESTAO 15)

Controle. Gostaria de aprender técnicas que facilitassem o controle dos
materiais, entradas e saidas. Até mesmo para evitar roubos em feiras, o que
ocorre com muita freqii€ncia. (RESPONDENTE 7, QUESTAO 15)

Um curso de métodos e técnicas de planejamento. Ficar atualizado sobre
conhecimentos de planejamento estratégico, aliado a novas técnicas e com
uma prévia das financas disponiveis, acho que vai ajudar com os custos.
(RESPONDENTE 8, QUESTAO 15)
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Evidencia-se aqui a destacada necessidade de treinamento/aprimoramento de
técnicas a luz das percepcdes dos funciondrios. E importante salientar também a
auséncia da transcri¢do do respondente 3, justificando-se com o fato dele dizer nao
necessitar de nenhum aprimoramento, estando totalmente satisfeito com o desempenho
da sua funcdo. Embora exista a integracdo e uma visdo distinta em relacdo aos
procedimentos da empresa, hd uma sentimento de necessidade de qualificagdo. Os
respondentes conseguem perceber que pode haver uma maior otimizagdo de tempo e
reducdo de custos se houvesse investimento pessoal e tecnoldgico inerentes a toda

empresa que visa o crescimento.

Por conseguinte, é concebivel deduzir que:

® ndo existem politicas e préticas de recursos humanos estruturadas, embora
hajam politicas norteadoras dos objetivos;

e existe coordenagdo entre as atividades dentro em empresa, com vistas a um
funcionamento harmonioso;

e conseguem se relacionar e estabelecer vinculos profissionais;

e praticamente todos entrevistados referem-se a falta de infra-estrutura e certa
limita¢do do poderio material;

¢ mencionam de forma recorrente a importancia da internet e seus beneficios; e

¢ definem satisfacdo como um contentamento resultante da realizacdo do que era

esperado.

Tendo estas regras como base, mostra-se claramente que a organizacio reune
potencial para alcancar o sucesso, apesar da falhas recorrentes na gestdo de seus
processos. O levantamento de necessidade de treinamento pode detectar que embora nao
haja uma politica de gestdo de pessoas estruturada, existe a intencdo de dispor de
ferramentas que auxiliem no desenvolvimento individual de seus colaboradores.
Percebe-se assim a necessidade de melhorar a organizacdo do trabalho para haver ganho
de tempo e qualidade na execug¢ado de todos procedimentos.

Por fim, acredita-se que o incremento de politicas humanizadas, socialmente
responsaveis seja o grande diferencial para a criacdo de uma vantagem competitiva
sustentdvel. A implementagdo de praticas de T&D continuos nas organizagdes podem

favorecer uma atuagdo profissional impregnada de personalidade, criando condicdes
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para o desenvolvimento do conhecimento do criador, do empreendedorismo, bem como

o florescimento de lideres eficientes (FLEURY, 2002).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho objetivou identificar como os gestores da empresa estruturavam as
politicas de recursos humanos; levantar as necessidades de qualificacdo, treinamento e
desenvolvimento dos funciondrios da empresa, bem como as necessidades de
aprimoramento da empresa pesquisada.

Como exposto na parte introdutdria desta pesquisa, o fator impulsionador para
sua realizacdo surgiu do convivio didrio com a rotina da empresa, onde era possivel
observar falhas estruturais. Partindo desta premissa alavancadora, os resultados obtidos
sO vieram a confirmar os ja esperados. Perseguiu-se ao longo deste trabalho, oportunizar
uma avaliacdo construtiva acerca das politicas da empresa. Todo levantamento de
dados, feito através de entrevistas e da andlise documental, foi balizado nos indicios
identificados por meio do convivio. Durante o estudo realizou-se um esforco no sentido
de operacionalizar a abordagem sem que percepcdes e fatores subjetivos tendessem a
certa influéncia na composicao global do estudo.

A empresa Logica Estandes tem uma politica de gestdo empirica, reconhecendo
a experiéncia como um guia seguro. A competitividade do mercado atual exige mais do
que experiéncia. O alto fluxo de informagdes internas e externas necessita de uma
leitura visiondria para auxiliar em tomadas de decisdes rapidas, objetivas e eficazes.
Técnicas precisam se aliar a planejamento e tecnologia. Todos aspectos negativos
elucidados durante o trabalho podem ser facilmente supridos pelos aspectos positivos,
aprimorando técnicas e procedimentos que a empresa ja utiliza, induzindo a criacdo de
conhecimento e implantando novos métodos quando constato necessario.

Finda a conclusdo dos resultados obtidos, sugere-se dois tipos de treinamento:
um na drea de gestdo, outro na drea operacional. Visando graus de eficiéncia e eficicia
satisfatorios, se propde o seguinte: implantar um sistema continuo de planejamento de
recursos humanos e um modelo de intranet na empresa, treinando a equipe para tal.

O passo inicial para implantar um sistema continuo de planejamento de
recursos humanos consiste em superar limites. E preciso inserir programas de
treinamentos, incentivos financeiros e de bem-estar. As politica e agdes precisam estar
alinhadas para que as pessoas possam desempenhar suas fungdes com maior eficacia. O
setor de recursos humanos nao € o responsavel direto pelo sucesso da empresa, mas tem

funcdo primordial dentro da sua estrutura.
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Seria importante também montar um regulamento interno que expusesse
politicas, missdo e expectativas da empresa, obrigacdes e direitos dos colaboradores.
Este regulamento serviria como consulta e direcionamento de todos dentro da
organizacdo. As condutas deverdo se basear nas normas estabelecidas e isso ajudard na
ndo transgressdao das regras, otimizando o tempo do RH. Os recém chegados devem
tomar conhecimento da sua existéncia, para que possam se adaptar o mais ripido
possivel as suas novas atribuigdes.

A proposi¢ao de implantar um sistema de intranet na empresa ¢ feita a partir do
diagnéstico de que mesmo havendo uma integracao pessoal notdria da empresa, também
existe a dificuldade de repassar informagdes aos clientes, por exemplo. E preciso
revolucionar a cultura da empresa, na sua forma de comunicagdo e integracdo. Com o
advento da intranet é possivel aumentar a produtividade das pessoas, aumentar a
seguranca de dados, proporcionar excelente atendimento aos clientes, disponibilizando a
informacdo “onde” e “quando” ela for necessdria e até reduzir custos, a médio prazo,
dentro dos beneficios que ela traz.

A intranet é um termo comecou a ser usado por volta de 1995, para se referir ao
uso de tecnologias projetadas para a comunicacdo dentro de empresas privadas. E uma
rede privativa de computadores, baseados em padrdes de comunica¢do de dados da rede
publica. E uma das grandes ferramentas do profissional do conhecimento em tempos tio
competitivos (FEDELI, POLLONI, 2003).

O ramo de eventos necessita de um acesso didrio, seja para consultas de
disponibilidade de montagem, mensagens, tipos de estande, roteiro e fotos de
apresentacdo de feiras anteriores e at€é mesmo para uso interno como postagem de
boletins, calendérios de eventos e organizar a escala de grupos para cada feira. Mas este
novo modelo de comunicacdo precisa ser fortemente voltado para as necessidades dos
funciondrios visto que a lideranca da empresa tem como principios norteadores a
transparéncia, colaboracdo e confianca.

Dentro desse sistema da intranet serd interessante confeccionar planilhas
eletronicas para controlar os materiais, cadastrar os fornecedores e os clientes. Através
destes meios eletronicos alguns beneficios serdo imediatos como rapidez na
movimentacgdo fisica dos itens e a precisdo das informagdes acerca deles, j4 que estardo
centralizadas. Em médio prazo, o investimento feito serd recuperado, pois as vantagens
competitivas da empresa no mercado traduzem maior confiabilidade, tendendo a gerar

maior fidelizacao.
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Fica registrado assim que este trabalho pretendeu contribuir, mostrando
ferramentas que podem favorecer, genericamente, a integracdo e eliminacdo de
barreiras, tornando mais eficientes e eficazes os todos processos em prol do crescimento
da Légica Estandes. E em decorréncia do embasamento fornecido pelo presente estudo,
sugere-se como trabalhos futuros: identificar a¢des desenvolvidas pela organizagao,
voltadas ao aprimoramento da qualificacdo dos funciondrios visando a redugdo dos
aspectos negativos organizacionais; investigar e desenvolver pesquisas que justifiquem
o alto nivel de turn over no ramo de eventos; e analisar as formas de gestdo que
viabilizem treinamentos e aprimoramentos continuos e de baixo custo dentro das

Pequenas e Médias Empresas.
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APENDICES

I- ROTEIRO DAS APLICACOES DAS ENTREVISTAS

ESTRUTURAS DE PRATICAS DE RH

Esta serd a entrevista direcionada a gestora da empresa com finalidade de identificar as
politicas e préticas de recursos humanos existentes no objeto de estudo. A partir desta
serd possivel dar embasamento a proposta posterior de pesquisa qualitativa, que € fazer
um Levantamento de Necessidades de Treinamento na microempresa.

1. As politicas de recursos humanos adotadas sdo formalmente comunicadas aos
funciondrios? (deixar claro o que entendo por politicas de rh: conjunto de principios e
regras que orientam as decisdes e conduzem as atividades da empresa)

2. Como é realizado o recrutamento pessoal?
3. Sao realizados treinamentos? Com qual freqiiéncia?

4. Quando necessdrio contratar mais (ou novos) funciondrios, quais os principais
motivos que influenciam esta tomada de decisdo?

5. Quando ocorre o desligamento de um funciondrio, hd maior incidéncia dele ser
demitido ou pedir demissao? Quais os fatores que estdo, mais comumente, relacionados
ao desligamento?

6. Anualmente, quantas horas, em média, sdo realizados treinamentos em cada cargo
(gerente, arquiteto, drea comercial, drea operacional)?

7. Em quais situacdes vocé acredita ser mais importante participar de treinamentos?
Por que?

8. A empresa incentiva/possui programas de desenvolvimento pessoal dos
funciondrios? Quais tipos sdo oferecidos?

9. Parte dos recursos (lucros) gerados pela empresa € destinado a investimentos de
melhoria fisica, material ou humana? Exemplo.

10. Existem critérios para concessdo de incentivos para o desenvolvimento pessoal?
Quais?

11. E sabido que na sua empresa existe uma politica_terceirizacdo de alguns servigos.
Quais as atividades que usualmente sdo terceirizadas e quais os principais motivos que

justificam essa terceirizacao?

12. Quais as formas de contrato de trabalho que a empresa adota?
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13. Na tua drea de atuagdo, ramo de eventos, existe a constante preocupacio de inovar
métodos e procedimentos dentro dos projetos executados?

14. Na tua opinido, a produtividade pode ficar prejudicada por falta de organizagdo e
planejamento (seria integragao?) entre os setores da empresa?

15. Quando é necessario alterar algum procedimento, todos os envolvidos sdo avisados
com antecedéncia? Quais acdes tomadas para garantir o menor impacto destas acdes?

16. Qual o perfil € priorizado nas contratacdes? A idade do candidato, por exemplo, é
relevante? A experiéncia? O dominio de alguma técnica ou ferramenta de trabalho € um
diferencial considerado?

17. Sao realizadas reunido com os funciondrios para passar as atividades previstas e
como a empresa esta organizada para atender a demanda?

18. Os funcionarios se manifestam nestas reunioes?
19. Quais os questionamentos mais freqiientes?

20. Existe a rotina, ou prética de dar feedback sobre o desempenho no trabalho para os
colaboradores?

21. Vocé acha importante o feedback? Quais os beneficios que na sua opinido esta
pratica traz ou poderia trazer?

22. Olhando a sua empresa como um consultor externo, o que vocé€ mudaria?
23. O que acredita que precisa ser desenvolvido em termos de pessoal?

24. Hé necessidade de treinamentos?

25. Quais as melhores maneiras de fidelizar os clientes?

26. A empresa conhece bem os concorrentes, seus pontos fortes e fracos?
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LEVANTAMENTO DE NECESSIDADE DE TREINAMENTO

ABORDAGEM: Bom dia/ Boa tarde/ Boa noite. Meu nome € Luciane Fernandes,
estudante do curso de Administracdo da Universidade Federal do Rio Grande do Sul.
Estou realizando o Trabalho de Conclusdo de Curso, o qual versa sobre Gestdo de
Pessoas nesta microempresa. Entdo, através de um entrevista, gostaria de avaliar o seu
grau de satisfacdo com a empresa e sua visdo sobre a necessidade de qualificacdo da
equipe Logica Ltda. Saliento que vocé deve responder as questdes de forma explicativa
€ que as mesmas serao sigilosas.

Data: [/ Horario: __ :

Perfil socio economico do funcionario

Sexo: ( ) Masculino ( ) Feminino

Idade: ( ) 16/24 anos( ) 25/34 anos ( ) 35/44 anos () 45/59 anos () acima de 60

anos

Escolaridade:

Perfil profissional

H4a quanto tempo trabalha/presta servigos para a Logica?

Qual cargo/funcao?

Ha quanto tempo esté nesta fungao?

Quantas vezes mudou de funcao?

Antes de ser colaborador da empresa, em que setor trabalhava?
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1. Vocé tem uma visdo clara dos objetivos a serem alcancados pela empresa?

2. Vocé recebe orientagOes suficientes de seu superior paea o desempenho de sua
funcao?

3. A organizacdo € capaz de compreender e comunicar as ameacas/oportunidades e, pé
conseguinte, transmitir as necessidades de mudanga?

4. As liderancas conseguem envolver as pessoas atividades decorrentes?
5. E os colaboradores, por sua vez, demonstram disposicao para o trabalho em equipe?

6. A organizacdo proporciona treinamentos € desenvolvimento em seus processos
operacionais e de melhoria?

7. Na sua opinido, existe infra-estrutura organizacional, fisica, material e humana para
a condugdo de processos operacionais e de melhorias na organiza¢ao?

8. Voce estd preparado tecnicamente para desempenhar a fung¢do que ocupa, tendo
inclusive habilidade para manusear os equipamentos inerentes a ela?

9. Ja “sentiu falta” de ter conhecimento, habilidade ou de saber agir diante de uma
situacdo no trabalho? Me dé um exemplo.

10. A empresa comunica claramente o que espera de vocé em relacio ao seu
desempenho individual?

11. As atividades que realizas tém vinculo com a sua formacao profissional? O que lhe
deixa mais motivado em relacdo ao desempenho das mesmas?

12. Sua tarefa é completa, tendo comeco e fim com resultados visiveis?
13. Qual o sentimento a cada tarefa finda?

14. A fun¢do que exerces da oportunidade, liberdade e autonomia para vocé decidir o
que e como fazer (programar, escolher local, método e equipamento)?

15. Se vocé pudesse escolher um curso ou treinamento que considera importante
realizar para desempenhar a funcdo que ocupa atualmente, qual treinamento seria, de
que forma sugeriria recebé-lo (no que diz respeito a metodologia, duragdo, evento,
local)?
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