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RESUMO

JACOMELLLI, Renan. Gestado do treinamento e desenvolvimento: estudo de caso em uma
cooperativa. 2014, 41f. Estagio Supervisionado (Administracdo). UPF, 2014.

A gestdo de pessoas no ambiente empresarial tem uma funcdo cada vez mais importante
orientando equipes e desenvolvendo funcionarios, tendo o processo de treinamento e
desenvolvimento como sua principal ferramenta. O presente estudo tem como objetivo
abordar o processo de T&D na cooperativa. Observou-se como sao feitos o planejamento,
divulgacao, aplicacdo e apontadas as falhas nos processos observados pela gestora de T&D. A
metodologia utilizada teve duas fases, sendo a primeira exploratéria e uma segunda fase
descritiva, abordada por um estudo de caso do problema que se deu de forma quantitativa e
qualitativa. Etapa essa que se desenvolveu através de uma entrevista, onde foi apresentado as
estratégias de treinamento e desenvolvimento da Cotrijal, e melhorias que podem ser
desenvolvidas pela area como a educacao corporativa através do ensino a distancia pelo portal
corporativo e, também, com a aplicacdo de um questionario onde observa-se uma boa
aprovacdo dos funcionarios, para com o0 processo ja desenvolvido, mas destacando a
necessidade de treinamentos mais setoriais para melhor qualifica-los. As principais estratégias
para a melhoria desse processo sao: desenvolver treinamentos mais especificos para cada
setor atualizando-os ainda mais com o cargo que ocupam e disponibilizar cursos de ensino a
distancia pelo portal corporativo da Cotrijal, modelo esse de ensino do novo processo de
gestdo, chamado educacdo corporativa.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas. Treinamento e Desenvolvimento. Cooperativa.
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1 INTRODUCAO

No inicio do século XI1X a funcdo de chefe de pessoal tinha a caracteristica de frieza e
inflexibilidade, com o passar dos anos se percebeu a necessidade de se criar um novo modelo
de administracdo das relagdes humanas, que valorize o funcionério e desenvolva suas
capacidades, para melhor aproveitamento na funcéo.

O movimento de valorizacdo das relagdes humanas no trabalho, teve seu inicio na
constatacdo da necessidade de considerar a relevancia de fatores psicoldgicos e sociais na
produtividade, tendo seu inicio com os estudos do psicdlogo americano Elton Mayo (1890-
1949), que desenvolveu uma experiéncia pioneira naquela época, no distrito de Hawthorn, em
Chicago, na Western Eletric, onde os estudos avaliavam a influéncia da luz na produtividade,
acidentes e fadiga do funcionario (GIL, 2001).

Em 1945, surge a luz do behaviorismo, os primeiros estudos sobre a lideranca,
autocratismo, democracia no trabalho e motivagdo humana, tendo assim uma visdo mais
ampla do treinamento e desenvolvimento, deixando de ser puramente operacional, para
tornar-se de origem tatica. Nos anos 60, no campo do treinamento se combateu a
especializacdo dos colaboradores nas suas fungfes, dando mais énfase ao conhecimento
generalizado que aumentava as chances de interpretar as mudancas do ambiente. A partir da
década de 90, a pessoa passou a constituir o capital intelectual de uma organizacao e a area de
Treinamento e Desenvolvimento (T&D) comega a assumir um forte componente de
consultoria interna, apoiando processos de mudanca individual e grupal (MARRAS, 2005).

Com uma maior importancia dada as rela¢cbes humanas na organizacdo, 0S processos
de T&D passam a ser um dos subsistemas mais importantes da gestdo de pessoas,
desenvolvendo e atualizando os funcionérios dentro da organizagdo. A administracdo de

recursos humanos atualmente é considerada pelos executivos e analistas, como o Unico



recurso capaz de encontrar solucgdes criativas e inovadoras para driblar a concorréncia no
mercado competitivo (PEARSON, 2010).

Para dar continuidade nessa evolucdo da area de recursos humanos, surge como uma
nova proposta a universidade corporativa (UC), com o objetivo de permitir que a empresa
atue na gestdo do conhecimento produzido por seus colaboradores e com a criagdo de um
diferencial competitivo intangivel e de elevado valor.

Desta forma, o presente estudo sera desenvolvido na Cotrijal e tem como objetivo
principal fazer um levantamento das a¢des desenvolvidas na &rea de T&D pela cooperativa,
para atualizacédo de seus colaboradores para o0 mercado de trabalho, e sugerir a criagdo de uma

area dedicada a educacéo corporativa.

1.1 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO ASSUNTO

Um dos processos fundamentais para a area de gestdo de pessoas nas organizagdes é o
treinamento e desenvolvimento de funcionarios, que visa capacitar o funcionario para as
funcbes exercidas e desenvolvé-lo & medida que a organizagédo vai adquirindo as inovagoes
gue surgem no mercado mundial.

O T&D é uma forma de a empresa reconhecer o valor dos funcionarios. Isso acontece
na medida em que demonstram interesse em investir neles. Além disso, se torna uma saudavel
quebra de rotina, que agrega conhecimento aos funcionarios e os motiva para o trabalho,
estando assim articulado ao plano de metas e recompensas da empresa (PEARSON, 2010).

A Cotrijal tem hoje em seu plano de metas da empresa uma parte dedicada ao
treinamento e desenvolvimento de seus colaboradores, visando desenvolver o conhecimento
deles nos setores em que trabalham e capacitad-los para novas fungbes. Esse plano é
desenvolvido através de reunides entre 0s gestores da empresa que detectam as necessidades
de treinamento e motivacdo de seus colaboradores, sendo necessdria a aprovacdo do
presidente da cooperativa para que o plano de T&D tome forma e seja divulgado aos gestores
através do portal corporativo e dos e-mails da empresa.

Como pergunta de pesquisa tem-se: Quais as estratégias de T&D que a empresa
Cotrijal pode desenvolver a seus colaboradores e suprir suas necessidades de aprendizagem

profissional?



1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Identificar as estratégias de T&D que a Cooperativa Cotrijal pode implementar, para

suprir as necessidades dos colaboradores de aprendizagem profissional.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Descrever o processo de T&D utilizado pela empresa.

b)Avaliar as acBes de T&D por meio da identificagio do nivel de satisfacdo dos
colaboradores.

c)ldentificar as necessidades de colaboradores em relagdo aos processos de T&D.

d)Sugerir solucdes para a gestdo do T&D.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentacéo tedrica do trabalho terd como conceitos a gestdo de pessoas e suas
etapas de treinamento e desenvolvimento de funcionarios, logo em seguida serdo abordados as
etapas de elaboracdo de um processo de T&D, desde o levantamento das necessidades até a
avaliacdo de todo o processo. E como a inovacdo vem ocorrendo constantemente nessa area,

sera abordado o novo modelo de T&D, chamado de educacao corporativa.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Uma éarea que vem ganhando cada vez mais espaco nas empresas é a gestdo de
pessoas. Segundo Gil (2001), “gestdo de pessoas € a funcao gerencial que visa a cooperacéo
das pessoas que atuam nas organizacOes para 0 alcance dos objetivos tanto organizacionais
quanto individuais”. Toda e qualquer organizacdo depende do desempenho em maior ou
menor grau de seus colaboradores para a obtencdo do seu sucesso, tendo como o principal
organizador e desenvolvedor de atuacdo sobre esses funcionarios a area de gestao de pessoas.

A éarea de gestdo de pessoas nas empresas apresenta uma maneira de controlar os
processos relacionados a rotinas trabalhistas e, principalmente, a iniciagdo e desenvolvimento
do funcionério na organizacdo, sendo uma ferramenta de total importancia na obtencdo de
resultados positivos, e descobrimento de novos talentos essenciais para as organizacfes
modernas.

A érea de GP, antigamente denominada administracdo de recursos humanos (ARH),
que, de acordo com Gil (2001), € a mais utilizada entre todas as expressdes nos tempos atuais

para designar os modos de lidar com as pessoas nas organizacfes. Ela pode ser considerada
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COmMo uma area contingente e situacional, que mantém uma interacdo entre 0 ambiente interno
e externo da organizacdo, envolvendo assim conceitos de varias areas das ciéncias sociais e
humanas como psicologia organizacional, medicina do trabalho, sociologia, educacdo e
outras.

Com isso as empresas perceberam, também, o quanto o conhecimento desses
colaboradores se torna um diferencial estratégico para permanecerem no mercado e
continuarem sendo competitivos. A diferenca entre as organizacfes estd no reconhecimento
do capital intelectual dos colaboradores como algo de grande valor para a empresa e na
aplicacdo de acdes estratégicas para promog¢do. Segundo Bittencourt (2010), a produtividade
do conhecimento tem como fator preponderante na competitividade de uma empresa ou de
todo um pais. Para Lacombe (2005, p.341) “o capital intelectual € como uma rede eletrdnica
que transporta informagdo na empresa a velocidade da luz”.

Esse capital intelectual na gestdo de pessoas em empresas inovadoras, segundo
Mundim (2004), tem seu inicio no processo seletivo, na escolha de seus talentos. Nesse
estagio inicial de relacionamento da empresa com seus futuros colaboradores é importante
que seja avaliado o potencial criativo e inovador dos candidatos, assim como sua propensao a
assumir riscos, o nivel de pro-atividade e empreendedorismo, além da sua capacidade para
resolucéo criativa de problemas.

Assim, o atual modelo de gestdo de pessoas procura escolher e desenvolver
colaboradores pela sua capacidade intelectual de desenvolvimento na fungdo, além de estar
sempre em conexdo com as inovagfes que acontecem no mundo empresarial, para
desenvolver sempre modelos de gestdo de pessoas voltados aos objetivos da empresa.

Um dos modelos de gestdo de pessoas que devem ser vinculados aos objetivos da
empresa é o treinamento e desenvolvimento de pessoas através do planejamento estratégico
da empresa que, segundo Kanaane e Ortigoso (2010), destacam-se:
¢ individualidade, respeito e adaptacdo ao potencial, as necessidades e aos conhecimentos ja
dominados pelo treinado;

e organicidade, médulos instrucionais e comportamentais que apresentam uma sequéncia
I6gica associado a um contexto amplo da organizacao;

o flexibilidade, que sdo treinamentos montados segundo diagndstico com parceria entre
envolvidos para o alcance de metas;

e praticidade, € a proximidade do que € ensinado com a pratica na empresa;
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e capacidade de motivar-se, sdo o0s treinados atuando como agentes ativos de sua
aprendizagem;

e andlise de indicadores (financeiros e ndo financeiros), observando a efetividade para o
alcance das metas;

e proatividade ao lidar com o desafio, é o processo de transformacdo dentro da empresa com
constante interatividade; e

e énfase a comunicacdo, que € caracterizado pelo feedback, possibilitando avaliar de forma
eficaz os resultados alcangados pela empresa.

A gestdo de pessoas segundo Chiavenato (2010, p.15) “é um conjunto integrado de
processos dinamicos e interativos”, onde os processos basicos de gestdo de pessoas sdo 0S
seguintes: processos de agregar pessoas, processos de aplicar pessoas, processos de
recompensar pessoas, processos de desenvolver pessoas, processos de manter pessoas e
processos de monitorar pessoas.

Os processos de desenvolver pessoas sdo de grande importancia nas empresas e foco
principal do presente trabalho, pois séo os processos utilizados para capacitar e incrementar o
desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas, envolvendo o treinamento e o
desenvolvimento de colaboradores, gestdo do conhecimento e gestdo de competéncias,
aprendizagem, programas de mudancas e desenvolvimento de carreiras e programas de

comunicagfes e consonancia, e a seguir definir-se-a cada um deles.

2.2 TREINAMENTO

O treinamento, segundo Marras (2005), “é um processo de assimilacdo cultural a curto
prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionados
diretamente & execucao de tarefas ou a sua otimizagdo no trabalho”. O treinamento produz em
cada trabalhador uma mudanca nos seus conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA), o que
ird trazer uma mudanca na bagagem particular de conhecimento de cada colaborador.

Na definicdo de Lacombe (2005, p.311), “treinamento ndo é algo que faca apenas uma
vez para novos empregados: é usado continuamente nas organizacdes bem administradas”.
Esse processo técnico de treinamento para desenvolvimento do colaborador é visto pelo

cliente e entendido por Boog (2013, p.168), “como parte integrante do produto ou do servico
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que estd sendo entregue”. Podem-se classificar os treinamentos por muitos critérios, mas
principalmente pode-se defini-lo quanto a forma de execucéo e quanto ao publico-alvo.

A forma de execucdo pode estar definida por treinamento no trabalho, que é aquele
que ocorre no dia a dia da funcdo que exerce. O treinamento formal interno é programado e
executado pela empresa exclusivamente para seus executivos e empregados, mas realizado
fora do ambiente de trabalho. Treinamento formal externo € o aberto ao publico programado e
executado por universidades e demais instituicoes de educacdo, de treinamento empresarial e
de formacéo de mé&o de obra especializada. E a distancia que se modernizou com o passar dos
anos, passando do treinamento por correspondéncia, para o uso atual de videoconferéncias, de
internet e da intranet, apoiado por textos que sdo distribuidos antes do inicio do programa
(LACOMBE, 2005).

No que tange a abrangéncia, os objetivos do treinamento dividem-se em dois aspectos,
sdo eles: aspecto técnico, que deve submeter a programacdo a cada setor especifico da
empresa em que ira se aplicar o treinamento, principalmente no que diz respeito ao conteudo,
resultados esperados, pessoal a ser treinado e escolha do instrutor; e aspecto comportamental,
nessa area a empresa deve ser responsavel de repassar informagdes e valores aos seus
treinandos, levando em conta um padrdo de comportamento e atitudes esperado pela
organizacdo em seus trabalhadores (MARRAS, 2005).

Quanto ao publico-alvo, ele pode ser dividido por integracdo de novos empregados,
gue consiste em informar ao novo empregado objetivos, politicas, praticas, estratégias,
produtos, beneficios, normas e horérios de trabalho da empresa; formacao de trainees, onde a
finalidade é preparar as pessoas para assumir posicdes de responsabilidade na organizacéo;
capacitacdo técnico-profissional que destina a capacitar melhor os funcionarios para as
fungdes que ja exercem, ou para novas fungfes que exigem mais dificuldade; e os estagios
que séo feitos por alunos que instituicdes de ensino superior, ou de formacdo de méo de obra

técnica reconhecida oficialmente pelo governo (LACOMBE, 2005).

2.3 DESENVOLVIMENTO

O desenvolvimento € o processo que existe para qualificar os colaboradores apo6s
estarem colocados na empresa, como afirma Milkovich e Boudreau (1999, p.338) “é o

processo de longo prazo, para aperfeicoar as capacidades e motivacfes dos empregados a fim
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de torna-los futuros membros valiosos da organizagdo”. O treinamento ndo é um processo que
envolve apenas o treinamento, mas também a carreira e outras experiéncias.

Esse processo deve partir de cada pessoa, sendo ela responsavel pelo seu préprio
desenvolvimento. A empresa entra como um facilitador desse processo, como afirma
Lacombe (2005, p.322) “as empresas devem agir como facilitadoras e apoiadoras do
desenvolvimento de cada um, bem como tomar a iniciativa em casos que sejam do seu
interesse”. Se a empresa ndo desenvolver o funcionario apesar de nao ter responsabilidade de
fazer esse processo, sera prejudicada futuramente na competitividade com outras empresas, e
até perdendo administradores com grande potencial de crescimento profissional.

Um método de desenvolvimento utilizado é o de constelacdo, que como afirma Boog
(2013, p.370) “deve ser utilizado como uma etapa do processo de desenvolvimento e
transformacdo de uma empresa e de seus funcionérios, nunca como uma atividade isolada”.
Existem focos principais onde se pode trabalhar numa constelacdo sdo eles: prognostico para
auxilio em tomadas de decisao; diagnostico das dindmicas interativas e de clima; auxilio na
gestdo de mudancas organizacionais; auxilio na gestdo de conflitos; testes de possiveis
resultados de decisdes estratégicas; auxilio em questbes de decisdes de dilemas;
desenvolvimento profissional e pessoal dos funcionérios; auxilio no processo de recrutamento
e selecdo; e orientacdo em mudanca ou transicédo de carreira.

O desenvolvimento de organizacdes e seus funcionarios no cenario do mercado atual
estdo se atualizando constantemente, surgindo novos modelos de treinamento para
desenvolver os funcionarios. Hoje o desenvolvimento de funcionarios esta ligado a educacao
corporativa, em muitas empresas denominada: universidade corporativa. Pearson (2010,
p.158) afirma que “a implantacdo de uma universidade corporativa é nitidamente um projeto
de desenvolvimento integral das pessoas, voltado para médios e longos prazos”.

As mudancas exigidas pela evolucdo constante do mercado profissional fizeram com
que os processos de desenvolvimento das pessoas evoluissem, criando a educagéo corporativa
que concilia o modelo tradicional com as inovacdes feitas para desenvolver ainda mais o
funcionario na empresa e reter talentos indispensaveis para a evolugdo da organizagéo.

Os processos de treinamento e desenvolvimento apresentam algumas diferencas na
funcdo de cada um, que se completam na sua execucdo. Veremos essas diferencas no Quadro
1.
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TREINAMENTO

DESENVOLVIMENTO

= Visa suprir caréncias especificas de um

funcionério para o desempenho de seu cargo

= Visa o crescimento integral da pessoa, de maneira
que ela desenvolva ou aprofunde competéncias
importantes para ela e para a organizacdo

» Tem funcdo corretiva: o funcionario deveria
apresentar determinadas competéncias hoje, mas nao
as apresenta

= Tem funcéo preventiva: no futuro, serd bom que a
pessoa apresente aquelas competéncias.

= Tem foco no curto prazo

= Tem foco no médio e longo prazo

= Voltado ao cargo
= E especifico e pontual

* Voltado a pessoa
= E holistico e abrangente

Quadro 1 - Diferencas entre treinamento e desenvolvimento

Fonte: Pearson (2010).

A seguir apresentam-se as etapas de elaboracdo de um projeto de T&D, processo

importante para se atingir as vantagens descritas pelos autores supramencionados.

2.4 ETAPAS DE ELABORACAO DE UM PROJETO DE T&D

Conforme Pearson (2010), os programas de T&D podem estar articulados a outras

iniciativas, como o estabelecimento de metas ou planos de recompensas, tendo assim certa

contribuicdo para as estratégias de motivagdo e retencdo de talentos. Segundo Boog (2013),

a correta identificacdo das necessidades de treinamento, calcada no regime de
competéncias, inova o foco e favorece a leitura mais precisa do que realmente
interessa para empresas e instituicbes: razdes legitimas e sustentadas para nortear o
desenho e aplicagéo das diversas a¢Oes de treinamento.

Como um dos subsistemas mais importantes da administracdo de gestdo de pessoas, a

area de treinamento e desenvolvimento (T&D) tem a funcdo de desenvolver os funcionarios,

mas para ser completo deve estar composto pelos seguintes subsistemas: levantamento das

necessidades; planejamento e programacdo do treinamento; execucdo do treinamento; e

avaliacdo de desempenho.
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2.4.1 Levantamento das necessidades de treinamento (LNT)

O levantamento de necessidades de treinamento, segundo Marras (2005), engloba a
pesquisa e a respectiva analise pela qual se detecta o conjunto de caréncias cognitivas e
inexperiéncias relativas ao trabalho existentes entre o conjunto de conhecimentos, habilidades
e atitudes (competéncia) do individuo e as exigéncias do perfil do cargo.

As caréncias mostram certa ineficiéncia na area de recrutamento e selecdo de
colaboradores. O LNT é o primeiro passo de um sistema de T&D onde se detecta e
diagnostica essas caréncias. Segundo Marras (2005, p.153), “o LNT é um programa continuo,
isto &, deve estar presente de forma constante na organizacdo, exatamente para atender sua
demanda elastica” e, por fim, identificar as deficiéncias de desempenho que precisam ser
corrigidas atraves do treinamento (FILHO, 2004).

Nessa primeira etapa de levantamento de necessidades se utilizam meios para
identificar. Conforme Pearson (2010), os principais meios utilizados sdo: mapeamento de
competéncias, questionarios, entrevistas, avaliacbes de desempenho, documentacdo por
processo seletivo, entrevistas de desligamento, pesquisa de clima organizacional, analise de
cargos e solicitacdo de supervisores e gerentes.

O mapeamento de competéncias, como define Boog (2013), “é um sistema de apoio a
analise de competéncias, que visa identificar as competéncias atuais e as desejadas ou, ainda,
o real desempenho dos funcionéarios que interferem no alcance dos objetivos organizacionais”.
Os questionarios podem se aplicados tanto para ocupantes do cargo quanto seus superiores, e
visam identificar conhecimentos, habilidades e atitudes e como poderiam ser melhorados. As
entrevistas, de acordo com Pearson (2010), tem formato semelhante ao dos questionarios, mas
como séo demorados e custosos geralmente sdo aplicados a pessoas chaves na organizacao.

Na sequéncia, as avaliaces de desempenho, segundo Pearson (2010, p.150), “sdo uma
Otima maneira de levantar os pontos em que cada funcionario ainda pode melhorar”. As
avaliacdes demonstram a caréncia de um treinamento especifico, para determinado setor ou
para o funciondrio da empresa. As entrevistas de desligamento sdo a oportunidade de
identificar problemas no cargo ou no setor em que a pessoa trabalhava.

O clima organizacional, segundo Lacombe (2005, p.236) “reflete o grau de satisfacao
do pessoal com o ambiente interno da empresa”, identificando as necessidades de
treinamento. A anéalise de cargos, conforme Pearson (2010), estando articulado com outras

areas como mapeamento de competéncias, € de grande utilidade para a LNT. E por altimo a
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solicitacdo de supervisores e gerentes que normalmente ocorre quando a caréncia no setor se

tornou grave, sendo necessaria a implementacdo de um programa preventivo LNT.

2.4.2 Planejamento e programacao do treinamento

Feito o levantamento das necessidades se inicia a fase do planejamento e programacéo
do treinamento. Para Marras (2005, p.155), a area do planejamento

¢ o elo de ligagdo entre as politicas, diretrizes e agdes formais e informais que regem
as relagbes organizacionais enquanto indicadores da cultura empresarial e seus
agentes multiplicadores e os individuos que compdem essa sociedade.

Na concepc¢do de Gil (2001, p.129), “do planejamento decorrem documentos, 0s mais
importantes sdo 0s projetos e planos”.

O projeto segundo Gil (2001) pode-se definir como um documento de natureza
predominantemente administrativa, que procura esclarecer 0s meios necessarios para
desencadear as acOGes de treinamento. Ja o plano é um documento de natureza mais
pedagogica, que visa apontar as agdes necessarias para que o treinamento se efetive.

Para Pearson (2010, p.150), a fase do planejamento “envolve definir: o contetdo do
treinamento, o que serd ensinado ou desenvolvido; o perfil do publico, a que tipo de
colaborador se dirige o treinamento; e os métodos de treinamento como o conteddo sera
trabalhado”.

Na programacdo do processo de treinamento, segundo Dessler (2003, p.26) “séo
definidos os resultados que serdo buscados na questdo de produtividade”. Para se iniciar 0s
trabalhos de instrucdo e definir plano amplo de treinamento, deve-se apurar os resultados do
levantamento das necessidades de treinamento e elaborar o plano com base nos cargos da
empresa e na progressao de carreira.

Em algumas empresas existem planos de treinamentos especificos para cada carreira,
onde se destaca a acdo e integracdo de funcionarios desde o primeiro dia de trabalho. Nas
acOes de treinamento, muitas vezes para se adquirir uma capacidade é necessario se ter outra,

como destaca Boog (2013, p.27),
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por exemplo, na atividade técnica, para se adquirir a capacidade de diagnosticar
problemas, ser& necessario ter previamente capacitacdo em informatica; na atividade
de vendas, serd desejavel ter nocdes de economia e finangas para um melhor
aproveitamento do treinamento de vendas.

Os treinamentos podem ser divididos em niveis de complexidade e pelo plano de
carreira definido pela empresa onde ela baseia-se para encaminhar os funcionarios de acordo
com o estagio que se encontra. Na concep¢do de Boog (2013, p.28), esses niveis podem ser
divididos em trés grupos de maneira que seja ideal o aproveitamento de cada funcionario. Os
niveis sdo definidos em:

e Fonte A - nessa categoria se encontram cursos disponiveis no mercado, encontrados em
escolas e faculdades, como tecnologia da informacéo, contabilidade, economia e finangas;

e Fonte B - nessa categoria se enquadram cursos de especializacdo, como pds-graduacao ou
cursos privados, disponiveis ou realizados de acordo com a demanda, customizados ou néo,
sendo eles cursos de MBA, doutorado, educacao comportamental, idiomas, entre outros;

e Fonte C - nessa categoria se encontram cursos de dominio exclusivo da empresa, cursos
que envolvem estratégia interna, normas, politicas da organizacdo, nesse modelo de
treinamento o material e a condugédo do processo é feita totalmente interno por funcionério do
setor de recursos humanos.

Como tem se visto até 0 momento, 0 treinamento € uma maneira de se alcancar
determinados objetivos, e até mais que isso, € uma forma de se alcancar resultados, por isso se
torna necessario estipular os beneficios a serem esperados com o treinamento, antes de ele ser
executado, dando preferéncia para os resultados quantitativos, como afirma Chiavenato
“quase sempre 0s resultados constituem uma resposta as necessidades a priori ou a posteriori
relacionadas no levantamento das necessidades de treinamento” (2009, p.78), e ele so vai ser
eficaz se atender aos objetivos e as necessidades diagnosticadas.

Depois de determinar a natureza das habilidades, conhecimentos ou comportamentos
terminais desejados como resultado do treinamento, 0 proximo passo € escolher as técnicas a
serem utilizadas para o treinamento, a fim de buscar a otimizacdo da aprendizagem. Na
concepcao de Chiavenato (2009, p.80) € conseguir chegar ao melhor nivel de aprendizagem
com a menor utilizagdo possivel de esforco, tempo e dinheiro.

Na concepcdo de Dessler (2003, p.144), as técnicas mais comuns e bésicas utilizadas
nos treinamentos sdo: treinamento no trabalho, treinamento de aprendizagem, treinamento por

simulacdo, técnicas audiovisuais e de ensino a distancia, treinamento computadorizado,
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treinamento via CD-ROM e internet, treinamento para propositos especiais e treinamento e
desenvolvimento gerencial. A seguir estdo explicadas cada uma delas.

O treinamento no trabalho é o método mais familiar de treinamento utilizado, nele o
funcionério que adentra a empresa recebe o treinamento de um funcionario mais experiente do
setor em que vai trabalhar. No treinamento por aprendizagem dos funcionarios o processo é
mais estruturado, envolvendo o ensinamento em sala de aula e, logo ap6s, o treinamento no
trabalho pelo colega de setor.

O treinamento por simulacéo é uma técnica utilizada fora do local com méaquinas ou
processos que serdo utilizados no trabalho ou similares, o objetivo é ter vantagens em relacao
ao treinamento no trabalho ndo necessitando o dispéndio de um funcionario mais antigo para
ensinar o novo. E um modelo muito utilizado em casos que envolvem muito a seguranca no
trabalho, ou seja, quando ele pode ser custoso ou envolver perigo ao funcionario.

As técnicas audiovisuais e de ensino a distédncia, mais conhecidas como
teletreinamento, envolvem o uso fitas de video, filmes e circuitos fechados de televisdo. Nas
técnicas de ensino a distancia se destaca o treinamento por correspondéncia, videoconferéncia
e aulas pela internet. Essa técnica de teletreinamento é onde a pessoa que ird ministrar fica em
um determinado local e transmite por um sistema integrado da empresa o treinamento para
funcionarios em outra cidade, estado ou ate pais.

O treinamento computadorizado € onde o treinando utiliza um computador e através
de um sistema aumenta seus conhecimentos e habilidades. Esse modelo de treinamento pode
trazer grandes beneficios a empresa que contrata, pois estudos mostram que a utilizacdo desse
modelo pode diminuir em 50 por cento o tempo de aprendizagem, reduzindo também custos a
empresa.

O treinamento via CD-ROM e internet utiliza o envio e-mail todos os dias durante
quatro semanas, tudo isso através de um servidor que compete as tarefas para os treinando
onde estiverem.

O treinamento para propositos especiais € mais do que um treinamento preparativo
para o trabalho, é também de importancia para a vida do funcionario. Por exemplo: o
treinamento em alfabetizacdo funcional para ler, escrever e calcular pode fazer muita falta no
ambiente de trabalho e ser essencial para o desenvolvimento do funcionério no trabalho e na
sua vida pessoal.

Outro método utilizado e com grande importancia por envolver cargos de alto escaldo
dentro da empresa é o treinamento e desenvolvimento gerencial. Esse método tem como

objetivo melhorar o desempenho futuro da organizacdo, por isso 0 processo de
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desenvolvimento vem para determinar as necessidades da empresa como: suprir vagas de
executivos no futuro ou aumentar a agilidade da empresa. Esse modelo de treinamento
gerencial também envolve varios outros métodos que sdo: treinamento gerencial no trabalho,
aprendizagem na acdo, 0 método do estudo de caso, jogos de empresas, seminarios externos,
programas relacionados a universidades e modelagem de comportamento. Segundo
Chiavenato, “as técnicas de treinamento podem ser classificadas quanto ao uso, tempo e local
de aplicacdo” (2009, p.80).

Quanto ao uso destacam-se as técnicas de treinamento orientadas para o contetdo, que
sdo desenhadas para a transmissdo de conhecimento ou informacdo; técnicas de treinamento
orientadas para 0 processo, que sdo técnicas desenhadas para mudar atitudes, desenvolver a
consciéncia de si e dos outros e desenvolver habilidades interpessoais; técnicas de
treinamentos mistas, onde ndo se transmite sé informacdo, mas se procura mudar atitudes e
comportamentos.

Para Chiavenato “as técnicas de treinamento em fungcdo do tempo podem ser
classificadas em dois tipos: as técnicas aplicadas antes do ingresso no trabalho (treinamento
de indugédo ou integracdo) e as aplicadas depois do ingresso no trabalho” (2009, p.81). O
treinamento por inducdo visa a adaptagdo do funcionario ao ambiente da empresa, colegas e
local de trabalho. E o treinamento depois do ingresso no trabalho é o treinamento dado ao
funcionario depois de certo tempo de atividade na empresa.

E quanto ao local de aplicacdo, pode ser tanto dentro da empresa, aplicados por
funcionarios da empresa do setor de recursos humanos, quanto fora, aplicado por empresas
especializadas.

Em algumas empresas se encontram centros internos de treinamento que combinam
técnicas de aulas presenciais com centros de avaliagdo, exercicios de caixa de entrada e
representacdo de papéis para auxiliar no desenvolvimento de funcionarios e gerentes. Para
algumas empresas seus portais de aprendizagem se tornam praticamente universidades
corporativas virtuais.

A etapa seguinte na elaboracdo de um T&D ¢é a execucdo do treinamento, que consiste
em analisar e coordenar as acfes consideradas prioritarias e necessarias para serem

implementadas em mddulos de aprendizagem, conforme previamente planejado.
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2.4.3 Execugéo do treinamento

A execucdo do treinamento, segundo Marras (2005, p.157), “é a aplicacdo prética
daquilo que foi planejado e programado para suprir necessidades de aprendizagem detectadas
na organizagio”. E considerada a linha de producéo do T&D.

A érea de T&D deve ter, a principio, duas grandes preocupacgdes com a execucao dos
modulos de treinamento: a qualidade de aplicacdo dos modulos e a eficiéncia dos resultados.
Segundo Filho (2004), a qualidade da execuc¢do do treinamento depende de varios aspectos
entre eles: adequacdo do programa as reais necessidades da empresa; qualidade do material
didatico utilizado; aprovacdo e participacdo ativa das chefias e diretorias da empresa; a
qualidade dos instrutores; e qualidade da clientela.

A execucdo de um treinamento é centrado pela relacdo instrutor-treinando onde,
segundo Gil (2001), os instrutores de um treinamento podem ser da organizacdo ou de fora,
especialistas ou experientes em determinada area ou atividade, que transmitem suas
orientacbes de maneira organizada aos treinandos. A execugdo € norteada pelo plano de
treinamento, requerendo uma série de providéncias tais como: qualificagdo dos instrutores,
selecdo dos treinandos, qualidade do material, equipamentos e instalacbes, apoio
administrativo e cooperacao dos chefes e dirigentes da empresa.

Um detalhe importante na execucao do treinamento para Pearson (2010, p.156) “é que
todas as despesas devem ser cuidadosamente documentadas, pois elas serdo um elemento

importante na avaliacdo dos resultados™. A etapa da avaliacdo sera apresentada na sequéncia.

2.4.4 Avaliacdo dos resultados do treinamento

A Ultima etapa do processo € a avaliacdo, que para Marras (2005, p.159), “tem por
finalidade aferir os resultados conseguidos comparativamente aquilo que foi planejado e
esperado pela organizacao”. Para que essa etapa consiga a sua finalidade, todo o mddulo de
treinamento deve ser planejado e programado para que se tenha possibilidade de mensurar 0s

resultados conseguidos.
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Para Gil (2001), a avaliacdo constitui um dos aspectos mais criticos do treinamento.
Por ser uma atividade delicada e complexa, costuma ser deixada em segundo plano, quando
ndo rejeitada.

Apesar dessa Ultima fase ser complexa, segundo Campos e Guimardes (2009), pode
ser implementada com certa facilidade. Os resultados do treinamento podem ser avaliados em
dois momentos: a curto prazo e a longo prazo. No curto prazo se verifica a opinido do
treinando sobre os métodos e recursos adotados e sobre os conhecimentos e as habilidades
adquiridos como resultado do treinamento. A longo prazo se verifica a melhoria da
produtividade e do desempenho no trabalho.

Conforme Boog (2013), o famoso modelo de avaliacdo de treinamento criado por
Donald Patrick, cujas primeiras referéncias datam de 1975, é avaliado em quatro niveis. No
nivel 1 se verifica se os participantes gostaram do treinamento, o objetivo é avaliar o
contetdo, o programa, o material didatico, o local, a carga horaria e o instrutor do
treinamento. Para Pearson (2010, p.156) “embora seja um critério simples e subjetivo, €
indispensavel medi-lo, afinal, um treinamento que desagrada o funcionario ja comeca mal”. O
nivel 2 de avaliacdo diz respeito ao que a pessoa aprendeu. Afirma Pearson (2010, p.156) que
“para avaliar esse aspecto, é possivel aplicar uma prova ou questionario ap6s o treinamento”,
bem como afirma Boog (2013, p.44), “se o0s participantes gostaram do treinamento e
aprenderam o conteddo transmitido, sabendo como implementa-lo na rotina de trabalho,
estaremos no nivel 3”. O terceiro nivel, por sua vez, tem o objetivo de identificar aprendizado
e mudanga no comportamento do aluno, neste nivel é importante verificar também se teve
impacto nos resultados da organizacdo. O quarto e ultimo nivel é o de resultados concretos
para a empresa, que segundo Pearson (2010), pode ser medido pelos resultados da empresa
em termos quantitativos (pedidos atendidos, numero de clientes, etc.), qualitativos
(diminuigéo de queixas, aumento da satisfacdo do consumidor, etc.) e em termos econdmicos
(diminuicdo de acidentes, horas extras, atrasos, etc.).

Segundo Boog (2013) é possivel se converter os custos em beneficios do treinamento,
utilizando o conceito de ROI (retorno do investimento), para T&D utilizando a seguinte
formula:

ROI= Beneficios liquidos ( beneficios — custos) x 100

Custos

A avaliacdo do treinamento, conforme afirma Milkovich e Boudreau (1998, p.365) “é

valiosa e aperfeicoa futuras decisfes importantes”. Ela ndo é uma ferramenta frequentemente
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utilizada, mas € utilizada quando se quer vender a superiores programas caros ou evitar cortes

de programas existentes.

2.5 EDUCACAO COPORATIVA

Ultimamente as empresas tém migrado do T&D tradicional para um novo modelo de
treinamento de colaboradores: a educacgéo corporativa, que vem se evidenciando como um dos
pilares de uma gestdo empresarial bem sucedida. As universidades corporativas assumem nas
organizacbes um horizonte mais amplo de atividades de desenvolvimento, ao ser uma
instancia na qual os individuos e os grupos sdo preparados para questionar e construir
coletivamente o futuro das organizagdes. Segundo Meister (1999, p.29), “a universidade
corporativa € um guarda chuva estratégico para desenvolver e educar funcionarios, clientes,
fornecedores e a comunidade, a fim de cumprir as estratégias empresariais da organizacao”.

O ambiente empresarial atual exige das empresas uma frequente mudanca pela
necessidade de respostas cada vez mais ageis, exigindo-se cada vez mais das pessoas uma
postura voltada para o autodesenvolvimento e para a aprendizagem continua. Conforme
afirma Meister (1999, p.21), “enquanto no passado os participantes assistiam aulas, hoje
equipes de trabalho colaboram para tornar-se uma comunidade de estudantes”.

Segundo Eboli (2002), a educacdo corporativa é fundamental no processo renovagdo
das empresas, sendo uma energia geradora de sujeitos modernos, capazes de refletir
criticamente sobre a realidade organizacional, de construi-la e modifica-la continuamente em
nome da competitividade e do sucesso. Conforme Meister (1999, p.23), “o resultado desejado
ndo é mais a conclusdo de um curso formal, mas o aprender fazendo; desenvolver a
capacidade de aprender e dar continuidade a esse processo quando voltar ao trabalho”.

A educacdo corporativa € um processo de aprendizagem continua, que deve estar
centrado em aprendizagens significativas e garantindo o estreito vinculo entre o conhecimento

e a realidade de trabalho do empregado. Segundo Mundim (2004, p.107),

uma agdo estrutural para a pratica desse principio € a instituicdo e capacitacdo do
facilitador de aprendizagem, alocado em cada unidade da empresa, formando uma
rede de distribuicdo presencial e virtual de conhecimento.
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A formacgdo dessa rede vem favorecer a disseminacdo dos principios e praticas
educacionais, facilitando a padronizacao dos programas institucionais.

Para 0 mercado corporativo, conforme Munhoz e Seleme (2011, p.2),

a certificacdo de diplomas pelos érgdos responsaveis pela educacdo deixa de ter
importancia fundamental e multiplicam-se o0s projetos de implantacdo de
universidades corporativas e o aproveitamento de estudo em nivel ndo académico.

Segundo Meister (1999), a emergéncia das universidades corporativas fez com que as
organizagOes reestruturassem os ambientes de aprendizagem para que eles sejam proativos,
centralizados, determinados e realmente estratégicos por natureza.

Algumas universidades corporativas foram um resultado da reestruturacdo da funcéo
da educacdo na organizagdo, muitas organizagdes tentam implantar esse modelo de UC,
ultrapassando etapas importantes para sua construcdo. Como afirma Meister (1999, p.62), “o
lancamento de uma universidade corporativa é interativo; passa por varias fases, sendo que
cada uma delas gera outra e dura em média 18 meses”.

Para Eboli,

um projeto bem-sucedido de UC corresponde a implementacdo de aspectos como a
definicdo clara do que é critico para o sucesso da empresa; a realizacdo do
diagnéstico das competéncias criticas empresariais e individuais; foco no
aprendizado organizacional, fortalecendo a cultura corporativa voltada a
aprendizagem, inovacdo e mudanca constante; adocdo do conceito de educacdo
inclusiva, contemplando o publico interno e externo, ou seja, incluindo toda a cadeia
de agregacéo de valor- clientes, fornecedores, distribuidores, parceiros, familiares e
comunidade; énfase em programas orientados para as necessidades dos negdcios; e a
venda de servigos, tornando-se um centro de resultados (2002, p.194-195).

Depois de se criar um papel significativo para a aprendizagem, em termos de se
agregar valor, dez componentes serdo necessarios para a criacdo de uma universidade

corporativa, conforme Meister (1999, p.62),

esses componentes incluem arcar com um érgdo controlador; elaborar uma visdo;
recomendar o alcance e a estratégia da fontes de receitas; criar uma organizacao;
identificar os interessados e suas necessidades; desenvolver produtos e servicos;
selecionar parceiros de aprendizagem; esbocar uma estratégia de tecnologia; instituir
um sistema de avaliagdo e comunicar a visdo, os produtos e o programa por toda a
organizacéo e fora dela.

As organizacOes ndo podem mais agir como entidades autbnomas, mas sim como parte
de sistemas e parcerias com instituicdes de ensino superior, tendo como principal aspecto a
competitividade. Conforme Meister (1999, p.170),
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os ingredientes responsaveis pelas parcerias de sucesso se assemelham aos que se
encontram em um bom casamento: disposicdo de participar com paixdo, confianca
mUtua, compreensdo, comunicacao aberta, respeito e o compromisso de melhorar
continuamente o relacionamento.

Para a composicdo de um corpo docente, muitas universidades corporativas utilizam
professores de ensino superior titulados como docentes, bem como lideres da organizacéo e
outros profissionais, apds passarem por um treinamento para o0 desempenho de atividades
didaticas. Muito embora o apoio forte e visivel da clpula seja um fator de sucesso da
universidade corporativa, conforme Meister (1999, p.67), “também é necessaria uma coalizao
entre gerentes, para dar ao esforco um minimo de massa nos estagios iniciais”.

Como um projeto de desenvolvimento das pessoas na organizacdo, as universidades
corporativas, segundo Pearson (2010), apresentam diversas vantagens como: possibilidades de
unificar e planejar estrategicamente os esforgos de T&D; importante papel no marketing
(fortalecimento da imagem da empresa) e na retencdo de talentos; possibilidade de criar
programas de T&D sob medida, voltados a conquista das competéncias essenciais para a
organizacéo; e reducdo de custos, quando se leva em conta o investimento feito e o retorno
recebido em termos de aumento da competitividade.

Assim, a aprendizagem independente assume lugar de destaque, segundo Munhoz e
Seleme (2011) a mediacéo tecnoldgica e a educacdo a distancia atingem o patamar de estrelas
do espetéaculo de formacéo permanente e continuada obtida em servico.

A educacdo a distancia ndo se resume a apenas uma aprendizagem independente,
como afirma Munhoz e Seleme (2011, p.4), “o trabalho de suporte tutorial, atividades
colaborativas, incentivo a participacdo do aluno, acompanhamento e avaliacdo constantes sdo
iniciativas que visam a ndo deixar o aluno a sua propria sorte”.

Nessa linha de universidade corporativa que utiliza a educagdo a distancia, um
exemplo que se pode destacar ¢ da Cooperativa de Crédito Sicredi, que criou o Sicredi
Aprende, onde os colaboradores tem acesso através do portal corporativo da empresa aos
cursos disponiveis. Nesse sistema, além de fazer os cursos disponiveis, 0s colaboradores tem
acesso também as avaliacfes do desempenho em cada curso, foruns onde podem ter contato
com outros alunos do curso, pontuacdo por curso que, acumulado, da direito a prémios e
entrega de certificados apés a concluséo de cada curso (PORTAL ..., 2014).

Essa experiéncia de universidade corporativa tem sido estendida para as cooperativas
que capacitam seus associados e funcionarios para os negocios. Um exemplo da utilizaco

desse projeto é da Coopavel, uma cooperativa agroindustrial que criou a Unicoop, a primeira
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do setor cooperativo e umas das primeiras do Brasil. A Unicoop tem a funcdo de aumentar a
competitividade, com complementos especificos de conhecimento, capacitando seus
profissionais, associados e familiares para os negocios. Desde sua fundacédo, a Unicoop obteve
mais de 60 mil presencas entre funcionarios, associados e familiares em seus eventos, as
pessoas séo livres para fazer todos os cursos de seu interesse (REVISTA ..., 2014).

Segundo Eboli (2002, p.215),

as universidades corporativas tém-se (sic) revelado um sistema muito eficaz de
concepcdo, desenvolvimento e implementagdo de educacdo corporativa voltada para
a competitividade. Quem souber entrar nessa competicdo tera mais sucesso na
formacdo de uma forca de trabalho e de uma empresa de classe mundial.

A educagdo corporativa e, consequentemente, a universidade corporativa, vem a
ser 0 modelo que inova a gestdo de pessoas nos dias atuais, transformando o tradicional T&D
em um modelo educacional que desenvolve a aprendizagem dos colaboradores, tornando-os o

capital mais importante da empresa.



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo esté& dividido em cinco partes que foram a base para desenvolvimento do
estudo. Estas partes estdo dispostas em: delineamento da pesquisa, onde apresenta-se o tipo de
pesquisa que foi realizada; variaveis de estudo,mostra-se o processo de construcao do trabalho
em partes; populagdo e amostra, apresentou-se 0s tipos de pessoas entrevistadas e 0s setores
em que trabalham; procedimentos e técnicas de coleta de dados, foi definido como foram
feitas as entrevistas com os funcionarios, e as técnicas que foram utilizadas para analise e

interpretacdo dos dados coletados, para se buscar 0s objetivos da pesquisa.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

De acordo com Roesch (2010, p.126), se espera que a pesquisa esteja em acordo com
0 problema apontado. A pesquisa foi executada em duas fases. Uma fase exploratdria, que
segundo Diehl e Tatim (2004, p.53), “tem como objetivo proporcionar maior familiaridade
com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir hipoteses”. Numa fase

descritiva que, segundo Diehl e Tatim (2004, p.54),

tem como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada
populagdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre as varidveis,
e uma de suas caracteristicas mais significativas € a utilizacdo de técnicas
padronizadas de coleta de dados, tais como questionario e observacao sistematica.

A abordagem do problema foi qualitativa e quantitativa. Abordagens qualitativas,
como afirma Diehl e Tatim (2004, p.52),

podem descrever a complexidade do problema e a interacdo de certas variaveis,
compreender e classificar os processos dindmicos vividos por grupos sociais,
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contribuir no processo de mudanca de dado grupo e possibilitar, em maior nivel de
profundidade, o entendimento das particularidades do comportamento dos
individuos.

E a quantitativa, como afirma Diehl e Tatim (2004, p.51),

caracteriza-se pelo uso da quantificagdo tanto na coleta quanto no tratamento das
informagfes por meio de técnicas estatisticas, desde as mais simples, como
percentual, média, desvio-padrdo, as mais complexas, como coeficiente de
correlacdo, anélise de regressdo etc.”.

Foi usada para pesquisa a técnica de estudo de caso, que

caracteriza-se pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de
maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento, o estudo de caso
apresenta uma série de vantagens, o que faz com que se torne o delineamento mais
adequado em varias situagdes (DIEHL; TATIM, 2004, p.61).

3.2 VARIAVEIS DE ESTUDO

As variaveis do estudo s&o:

e treinamento e desenvolvimento - que segundo Boog (1999, p.127) caracteriza
treinamento como sendo “o processo de preparar pessoas para executar as tarefas exigidas por
um posto de trabalho, por quem projetou/organizou a fabrica, a fazenda, o 6rgéo publico, o
banco etc”. E o desenvolvimento, como afirma Gil (2001, p.122), “refere-se ao conjunto de
experiéncias de aprendizagem ndo necessariamente relacionadas aos cargos que as pessoas
ocupam atualmente”, mas que oportunizam o crescimento e o desenvolvimento profissional
dos envolvidos;

e etapas do T&D - as etapas do processo de elaboracdo do T&D s&o essenciais para que ele
se concretize e estdo elaboradas pelas seguintes etapas: levantamento das necessidades,
planejamento e programacdo, execucdo e a Ultima e essencial, mas que em muitas empresas €

pouco valorizada que é a avalia¢do do treinamento.
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3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A amostra, segundo Marconi e Lakatos, “é uma parcela conveniente selecionada do
universo (populacdo), € um subconjunto do universo” (2003, p.163). A populacdo a ser
estudada é formada pelos funcionarios da Cotrijal, que representam 1246 colaboradores da
cooperativa.

Para célculo da amostra usou-se a férmula de Barbetta (1999), apresentada a seguir:

N°e=1
no= 1 n=NXno
E20 N+ no
no= 1 =100 n= 1246 x 100 n=124600 n=9257
0.102 1246 + 100 1346

Onde:

N= tamanho da populagdo, nimero de elementos (funcionérios);
n = tamanho numero de elementos da amostra;

no = uma primeira aproximacao para o tamanho da amostra;

Eo = erro amostra toleravel;

Assim, a amostra, considerando uma margem de erro de 10%, € de 93 empregados.

Os questionarios foram aplicados por meio de enderegos eletronicos, classificados por
grupos, que sdo eles: acertos, agronomos, balancas, comercial, contabilidade, arquivo,
coordenador administrativo, coordenadores loja, coordenador operacional, coordenadores
setor, coordenadores dos supermercados, departamento pessoal, secretérias, desenvolvimento
humano e organizacional, gerentes de apoio, gerentes de unidade, operacdes, informatica,
transportes. Além disso, foram enviados mais dois e-mails particulares de funcionarios que
ndo estavam incluidos nos grupos, totalizando 295 pessoas.

A quantidade de questionados foi ampliada devido a um comunicado de um gestor que

ndo tinha conhecimento da autorizagcdo obtida para a pesquisa, impedindo a aplicacdo do
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questionario e desmotivando os colaboradores de participar do estudo. Assim, com a
ampliacdo do numero de questionarios enviados foi possivel atingir a amostra necessaria para

tornar a pesquisa viavel.

3.4 PROCEDIMENTOS E TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Os dados foram coletados utilizando duas fontes: a priméria e a secundaria.

Os dados primarios foram coletados na empresa Cotrijal, sendo que esta foi feita em
duas fases. Na primeira fase foi utilizada a pesquisa qualitativa, que descreveu as estratégias
de T&D utilizadas pela Cotrijal por meio da entrevista semi-estruturada com a gestora de
T&D. A entrevista foi aplicada em 06 de maio de 2014 e encontra-se no Apéndice A.

A segunda fase teve o modelo quantitativo com a aplicacdo de questionarios
elaborados com 17 afirmativas fechadas classificadas em uma escala de 1 a 5, sendo que: 1
discordam inteiramente; 2 discordam em parte; 3 ndo concordam nem discordam; 4
concordam em parte; e 5 concordam inteiramente, e 3 abertas, tomando como base os dados
primarios obtidos com a aplicacdo da entrevista. Este instrumento teve como objetivo
verificar a satisfacdo dos colaboradores em relacdo as acdes de T&D desenvolvidas pela
cooperativa. A pesquisa foi aplicada em 27 de maio de 2014, com 295 questionarios
aplicados, via Google Docs, sendo que retornaram 92 questionarios, o qual encontra-se no
Apéndice B.

Os dados secundarios foram obtidos por meio de relatorios da empresa, site da

empresa, Balango Social, entre outros.

3.5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

A interpretacdo dos dados da entrevista foi feita através da analise dos dados que,
como afirma Diehl e Tatim (2004, p.52), “é desenvolvida, de preferéncia, no decorrer do
processo de levantamento deles”. A forma de analise dos dados foi descritiva, atraves do
processo de comunicagdo entre entrevistador e entrevistado tendo como base do processo o

modelo de pesquisa qualitativa.
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A andlise dos resultados do questionario foi uma anélise estatistica descritiva, utilizada
na fase quantitativa que tem, segundo Diehl e Tatim (2004, p.51), “o objetivo de garantir
resultados e evitar distor¢cbes de andlise e interpretacdo, possibilitando uma margem de
seguranga maior quanto as inferéncias”.

A tabulacdo dos dados foi feita com a utilizagdo do Google Docs e do programa
Microsoft Office Excel, que possibilitou a criacdo de graficos para a melhor compreenséo dos
dados encontrados nos questionarios.

A analise do contetdo e a andlise estatistica da pesquisa foram fundamentadas através
de autores encontrados no referencial tedrico desta pesquisa, com reconhecimento cientifico

do tema abordado.



4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo de analise de resultados sdo tratados 0s seguintes assuntos:
caracterizacdo de empresa, com um breve historico; gestdo de pessoas; apresentagdo dos
resultados pesquisados; e sugestdes para melhorias.

4.1 CARACTERIZACAO DA EMPRESA PESQUISADA

Neste capitulo serdo abordados os dados sobre a empresa pesquisada seguido pelo
historico. Logo apds serd abordada a gestdo de pessoas no modelo que a cooperativa trabalha,
a analise dos resultados encontrados com a pesquisa qualitativa e quantitativa e sugestdes e

recomendacdes de melhoria.

4.1.1 Histoérico

E devido as condicbes favoraveis e a estrutura fundiaria existente, juntamente com a
experiéncia de organizacdo dos produtores rurais e estimulos oficiais & modernizagdo da
agricultura, que surge a Cooperativa Triticola de Ndo-Me-Toque, em 14 de setembro de 1957,
denominada, desde 2006, Cotrijal Cooperativa Agropecuaria e Industrial.

As motivagdes que levaram o grupo de 11 produtores rurais da Associacdo Rural de
N&o-Me-Toque a criar a cooperativa, encontraram plena correspondéncia com 0s objetivos

econdmicos, sociais, culturais e politicos que deram origem ao cooperativismo de producéo e
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comercializacdo agricola no Brasil. E foram assim expressos no Estatuto Social original da
organizacdo: "unir os agricultores que dediquem ao plantio de trigo, dentro de suas areas de
operacdes, compram para eles, em comum, artigos necessarios as culturas, beneficiar,
padronizar e vender sua producdo, e promover a mais ampla defesa de seus interesses
econdmicos".

Os objetivos expressos pelos fundadores da cooperativa materializam, portanto, a
dimensdo econémica e mercantil da entidade, correspondendo a dinamica de modernizagédo
produtiva, que vinha se desenvolvendo na regido através da triticultura no meio rural.

Registros dos 55 anos mostram que as grandes questfes discutidas no conselho da
cooperativa, nessa época, giravam em torno da producdo, venda, compra de sacaria para
armazenagem, compra de adubos e fertilizantes destinados a cultura do trigo.

Na maioria das assembleias, a questdo do preco do trigo estava presente,
principalmente no que se refere a seu baixo preco e a retencdo do percentual para
integralizacdo do capital junto a cooperativa, assunto as vezes polémico entre os conselheiros.

Em dezembro de 1963, quando o engenheiro agrénomo Irmfried Schmiedt venceu as
elei¢bes para a presidéncia, a Cotrijal entrava num circulo virtuoso de crescimento e solidez,
destinado a se prolongar por muitos anos. "Schmitdo", como ficaria conhecido dali em diante,
estenderia sua gestdo a frente da cooperativa por 28 anos, interrompida uma unica vez, em
1985, para ser retornada trés anos depois, com a confianca renovada do quadro social.

A soja foi introduzida na regido da Cotrijal no inicio da década 60, época em que a
Cooperativa ja comegava a mostrar forga, prestigio e credibilidade suficientes para obter altos
empréstimos junto ao Banco do Brasil, com o intuito de adquirir adubo e repassar aos
associados.

A cultura entra no contexto de modernizagdo, iniciado na década anterior com o trigo.
O plantio direto provocou uma grande "revolugdo™ no campo a partir dos anos 70, quando
agricultores mais ousados decidiram ndo arrancar 0 mato nem arar a terra para o plantio.

Além da expansdo fisica da cooperativa, 0s anos 70 marcaram uma época em que a
mecanizacdo também entraria para valer na vida do produtor da regido, com a chegada das
primeiras automotrizes e a intensificacdo do uso de insumos agricolas nas lavouras. A
Cotrijal, nesse periodo, também se modernizou internamente, adotando o uso de
computadores.

Ao assumir a gestdo da cooperativa, a partir de 1995, quando foi eleito pela primeira
vez para o cargo de presidente, Nei César Manica passou a tragar as estratégias, destinados a
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permitir que a Cotrijal pudesse acompanhar as transformagfes impostas pela era da
globalizacdo e da supremacia dos mercados.

Herdeira de uma tradicdo de solidez e seguranca, construidas pelo trabalho de
sucessivas administracdes desde 1957, a cooperativa partia agora para novos desafios. Com
Nei César Manica na presidéncia, a Cotrijal incrementou também o aumento de sua estrutura
fisica e de servicos a disposicdo dos produtores. A cooperativa voltou a viver um novo
"boom" de implantacdes de unidades de recebimento de cereais.

Dentro do processo de modernizagdo colocado em pratica a partir de 1995, com o
inicio da gestdo de Nei César Manica, a maneira de administrar a cooperativa ganhou um
novo formato. Foram criadas unidades de apoio com o objetivo de melhor qualificar as
receitas e despesas proprias de cada segmento existente na cooperativa.

A histéria da Cotrijal, nos seus quase 55 anos de atuacdo, é recheada de desafios e
conquistas, fruto da unido e visdo de pessoas empreendedoras que souberam olhar além de seu
tempo. Mas foi nos ultimos anos que a cooperativa passou a ser vista como uma poténcia no
agronegacio brasileiro por promover, desde 2000, a Expodireto Cotrijal.

Essa gigantesca feira agrodindmica e de negdcios todos 0s anos se renova como um
ponto de encontro com o conhecimento, a tecnologia e as novas oportunidades para o
segmento agropecudrio, auxiliando o produtor a vencer o desafio de produzir mais com
menores custos. Em 2009, a Cotrijal comemorou a décima edicao da Expodireto Cotrijal, que
se tornou uma feira com status internacional.

Com o modelo voltado para a implantacdo dos principios de qualidade total em todos
os setores de atuacdo da cooperativa e uma administracdo focada na viabilidade técnica e
econémica do produtor, no final de 1999, Nei César Manica assumiu, talvez, o maior desafio
de sua trajetdria como dirigente cooperativista: a realizagdo da Expodireto Cotrijal, uma feira
agrodinamica visando aproximar o produtor dos mais modernos avancos tecnoldgicos do
setor.

Em menos de seis meses, com a ajuda de sua equipe de trabalho, planejou e executou
0 que se tornaria 0 mais destacado empreendimento da cooperativa em todos os tempos.
Buscando elevar a Cotrijal a condicdo de "referéncia em organizacdo, uso de tecnologias e
gestdo no agronegdcio brasileiro”, Nei tem priorizado em sua administracdo instrumentos
como: acesso a informacdes; insercdo do produtor, da mulher e do jovem no processo
cooperativo; disponibilizacdo de alternativas capazes de melhorar o desempenho das

propriedades; desenvolvimento de programas voltados a administracdo e gerenciamento na
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area de gréos e de producédo animal; qualidade da producdo armazenada; capacitacdo pessoal e
profissional; e sensibilizacdo a questdo ambiental.
Ao longo de toda a sua historia, a Cotrijal foi desenvolvendo e atualizando seus

processos, entre eles esta 0 de gestdo de pessoas que veremos no item a seguir.

4.1.2 Gestao de pessoas

A Cotrijal prepara seus colaboradores para o exercicio de suas fungdes e para
assumirem novas fungdes ou cargos. Ela utiliza como valorizagdo de seus funcionarios as
promocdes para outros cargos que totalizou no ultimo ano 164 promocdes, onde 34,15%
foram para cargos de chefia.

Anualmente também ¢é disponibilizado para os funcionarios o Programa de
Participacdo dos Resultados (PPR), que é a participacdo dos funcionarios nos lucros da
empresa, elaborados em 5 segmentos: global, grdos, supermercados, lojas e fabrica de racdes.
Os salarios sdo estabelecidos por um plano de cargos e salarios definido para cada setor e
funcgéo dentro da Cotrijal.

Outro modo que a cooperativa utiliza para valorizacdo de seus funcionarios € a
associacdo dos funcionarios da Cotrijal (AFC), que disponibiliza para os funcionarios varios
beneficios como: Descontos em universidades, comércio e farmécias; e organizados jogos que
promovem a integragdo entre os funcionarios de todos os setores da cooperativa.

Todo ano é distribuido para os colaboradores da Cotrijal sacolas de alimentos e
produtos de limpeza, que para muitos funcionarios significa o reconhecimento dos servicos
prestados a cooperativa. E ao final do ano é feito uma festa de confraternizagdo onde envolve
todos os colaboradores da Cotrijal, com distribuicdo de brindes, e prémios para colaboradores
com mais de 10 anos de cooperativa, mostrando assim o reconhecimento da empresa a

aqueles que colaboram no desenvolvimento dela.

4.2 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta parte serdo apresentadas as pesquisas desenvolvidas e estruturadas pelo modelo

qualitativo com a aplicacdo da entrevista juntamente com a gestora de T&D da Cotrijal e, com

a concluséo da entrevista, foi aplicado o modelo quantitativo da pesquisa com a elaboracdo de
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um questionario aplicado com os funcionérios da Cotrijal ,para obter o grau de satisfacdo dos

mesmos com 0s processos de treinamento. Os resultados estdo apresentados a seguir.

4.2.1 A gestdo de T&D da Cotrijal

A entrevista foi executada através de uma conversa onde se obteve 0s seguintes
resultados.

Inicialmente buscou-se identificar se existe um planejamento para a cooperativa nessa
area para os proximos 2 anos. Obteve-se de resposta que existe um planejamento anual e que,
se caso existir a necessidade de treinamento apurada pelos gestores da cooperativa, € feito a
solicitacdo para o setor de desenvolvimento humano e organizacional da cooperativa. Esse
processo de levantamento de necessidades, segundo Boog (2013), envolve o processo de
identificacdo das necessidades de treinamento, calcada no regime de competéncias, inova o
foco e favorece a leitura mais precisa do que realmente interessa para empresas e instituicoes:
razGes legitimas e sustentadas para nortear o desenho e aplicacdo das diversas agdes de
treinamento.

No segundo questionamento sobre os treinamentos aplicados nos ultimos 12 meses. A
gestora apresentou como a empresa vé a importancia da capacitagdo e desenvolvimento dos
seus colaboradores, logo ap6s como € elaborado o plano de T&D da Cotrijal e que obteve os
seguintes treinamentos para os ultimos 12 meses:

e programas de integracdo entre funcionarios, visando a interacdo deles com o ambiente de
trabalho em que irdo atuar, o qual, para Chiavenato (2009), é uma técnica de treinamento
classificada como de inducdo ou integracdo, que sdo aplicadas antes do ingresso no trabalho;

e treinamentos de negociacao;

e desenvolvimento de liderancas, feitos atraves de workshop gerencial e encontros de
potencializacdo gerencial;

e recebimento, padronizacdo e classificacdo de grdos, treinamento feito para o periodo de
recebimento de safra; e

o formacao de motoristas, treinamento feito para todos da frota onde séo abordados os temas
legislacdo de transito, direcdo defensiva, lei da balanca, meio ambiente, seguranca pessoal e

patrimonial, mecénica bésica e direcdo econdmica.
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Na questdo numero 3, foi perguntado como sdo feitos os levantamentos das
necessidades de treinamentos, se € por funcdo, por disponibilidade de investimentos,
relacionados ao planejamento da cooperativa, feitos em cima das demandas do negécio, e
quais os instrumentos utilizados para os levantamentos. Obteve-se como resposta da gestora

que

as necessidades de treinamento sdo identificadas em conjunto pelo RH e Gestores
(coordenadores, gerentes e superintendentes), levando em consideracdo o
Planejamento Estratégico da Cooperativa, Pesquisa de Clima, as demandas do
negécio, adocao de novos procedimentos (GESTORA, 2014).

Utilizando como base o perfil de competéncias do cargo, 0 mesmo esta de acordo com
Pearson (2010), que coloca como os principais meios utilizados: mapeamento de
competéncias, questionarios, entrevistas, avaliacbes de desempenho, documentacdo por
processo seletivo, entrevistas de desligamento, pesquisa de clima organizacional, analise de
cargos e solicitacdo de supervisores e gerentes.

Na questdo numero 4 foi perguntado como sdo definidos os setores que receberdo os
treinamentos, ap6s o levantamento das necessidades. Se analisou como resposta que 0sS
setores ja definem as necessidades e somente quando € assunto mais abrangente se envolvem
0s gestores, que definem quais os participantes que necessitam mais dos treinamentos, tendo o
RH como responsavel por reunir todos os cargos de acordo com o perfil de competéncias,
processo conhecido como mapeamento de competéncias. Esse processo, segundo Boog
(2013), € um sistema de apoio a analise de competéncias, que visa identificar as competéncias
atuais e as desejadas pela empresa e se o real desempenho dos funcionarios que interferem no
alcance dos objetivos organizacionais. Segundo a gestora, alguns cargos ja tem treinamentos
pré-definidos, que sdo efetuados quando colaboradores novos ingressam na empresa.

A questdo numero 5, teve como pergunta como é desenvolvido o planejamento dos
treinamentos. Nessa pergunta, a gestora ressaltou que, como a Cotrijal trabalha com
armazenamento de grdos, os treinamentos sdo feitos no periodo de entressafra, entre abril e
outubro, a metodologia aplicada depende muito do conteddo. Como afirma Pearson (2010),
essa fase do planejamento envolve a defini¢do do contetdo do treinamento, que sera ensinado
ou desenvolvido; o perfil do pablico, a que tipo de colaborador se dirige o treinamento; e 0s
métodos de treinamento, como o contetdo sera trabalhado. E 0s custos sao orcados com 0S

gestores da unidade/setor do treinamento juntamente com o RH.
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Na questdo de numero 6 foi perguntado quais eram as estratégias de comunicacao e
estimulo para os colaboradores participarem dos treinamentos. A gestora afirma que
“Normalmente as turmas de treinamento ja sdo formadas em cima de uma necessidade e
publico alvo especifico, ndo ha necessidade de vagas para serem divulgadas internamente”
(GESTORA, 2014). Os meios que séo utilizados para a informagdo dos treinamentos s&o
portal e e-mail, onde a area de treinamento envia uma lista de sugestdes de nomes juntamente
com o tipo de treinamento a ser aplicado, definindo assim um modelo de projeto e plano de
treinamento. Segundo Gil (2001), o projeto € um documento de natureza predominantemente
administrativa, que procura esclarecer os meios necessarios para desencadear as agdes de
treinamento. Ja o plano é um documento de natureza mais pedagogica, que visa apontar as
acdes necessarias para que o treinamento se efetive.

A questdo numero 7 buscou identificar como séo feitas as avaliagdes de treinamento e
desenvolvimento. Nessa questdo, a gestora de T&D enfatizou que existe apenas um modelo
de avaliacdo utilizado pela Cotrijal, que € 0 modelo de reagdo. Conforme Boog (2013), esse
modelo se encaixa no nivel 1, onde é verificado se os participantes gostaram do treinamento,
tendo como objetivo apenas avaliar o contetdo, o programa, o material didatico, o local, a
carga horéria e o instrutor do treinamento.

Na questdo nuamero 8 foi perguntado como sdo solicitados os investimentos para
aplicacdo dos treinamentos. Obteve-se de resposta que em todo planejamento de T&D da
Cotrijal é feito um orgamento, que passa pela aprovacdo do presidente para ser aplicado.
Pearson (2010) destaca essa parte como muito importante na execucdo do treinamento, pois
todas as despesas devem ser cuidadosamente documentadas, sendo um elemento importante
na avaliacdo dos resultados.

Na questdo numero 9 perguntou-se como a gestora de T&D avaliava a sua area de
atuacéo e que sugestdes daria de melhoria. Esta questdo trouxe respostas muito interessantes,
pois vem ao encontro com a proposta abordada no contexto da pesquisa que é educacdo
corporativa. A gestora sugere, na entrevista, que o levantamento de necessidades de
treinamentos seja mais bem apurado para os treinamentos serem mais especificos para cada
setor e uma melhor informacgdo de treinamentos efetuados externamente a area de T&D da
Cotrijal. Ela também apontou, como um processo que vem sendo estudado pela Cotrijal para
melhoria dos processos de T&D, a implantacdo da educacdo corporativa por meio do ensino a
distancia (EAD). Como afirma Seleme e Munhoz (2011), a mediacdo tecnoldgica e a

educacdo a distancia atingem o patamar de estrelas do espetaculo de formagdo permanente e
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continuada obtida em servico. Processo esse onde seria utilizado como meio o portal
corporativo da empresa para aplicacdo dos cursos e acompanhamento dos resultados.

Pode-se observar que os processos de T&D utilizados pela Cotrijal e desenvolvidos
pela gestora da area, sdo planejados para um periodo de 12 meses, e definidos pelos setores da
cooperativa. O planejamento desse processo de treinamento, € feito em conjunto com a area
de RH e os gestores da cooperativa (coordenadores, gerentes e superintendentes), levando em
conta o planejamento estratégico da empresa, as demandas do negdcio, pesquisa de clima e
adogdo de novos procedimentos internos. A avaliacdo utilizada ap6s os treinamentos pela
Cotrijal € a de reacdo, que identifica a resposta dos colaboradores ao treinamento recebido. E
como sugestdo de melhoria, a gestora sugeriu que 0s processos de avaliacdo fossem mais
amplos para poder se obter uma melhor resposta dos treinandos para futuros treinamentos,
ela destacou também uma maior informacdo sobre treinamentos efetuados externamente por
agrénomos e veterinarios, para haver uma maior conexdo com esse setor da Cotrijal, e
também como melhoria e inovacdo para a area de T&D, ela sugeriu a criacdo da educacéo
corporativa por meio do ensino a distancia (EAD), utilizando como ferramenta de aplicacdo o
portal corporativo da empresa.

A satisfacdo desses colaboradores com as estratégias de T&D da Cotrijal apresentam-

se no préximo item.
4.2.2 Avaliacéo de satisfacdo dos colaboradores

Nessa secdo sdo apresentadas as analises do questionario em duas partes: a primeira
trata da caracterizacdo dos respondentes e a segunda corresponde a verificacdo da satisfacéo
em relacdo ao T&D da cooperativa.
4.2.2.1 Mddulo I - Caracterizacdo dos respondentes

A caracterizagdo dos respondentes apresenta as questdes de tempo de empresa, cargo
ocupado e escolaridade dos colaboradores, podendo assim elaborar um perfil dos

respondentes. As questdes sdo apresentadas a seguir.

Questdo 1 — Tempo de cooperativa do entrevistado



40

Nesta tabela ird se identificar o tempo de empresa dos entrevistados, sendo desde o
colaborador iniciante na empresa até 0 mais experiente, com bastante vivéncia dos processos

utilizados pela Cotrijal.

Tabela 1 — Tempo de empresa

Tempo na empresa N° de citagdes %
0ab5anos 30 32,61
5a 10 anos 16 17,39
10 a 25 anos 41 44,57
+ 25 anos 5 5,43
TOTAL 92 100%

Fonte: Dados primarios (Maio/2014).

Tabela 1 observa-se que os respondentes da pesquisa estdo, em sua grande maioria
44,57%.entre 10 a 25 anos de empresa, caracterizando pessoas com experiéncia € com
bastante vivéncia dos processos de treinamento e desenvolvimento utilizados pela Cotrijal. E
de 0 a 5 anos que totalizaram 32,61%, onde se encontra pessoas com menos experiéncia de
empresa.

Essas faixas de tempo de empresa vem ao encontro com o cargo ocupado, sendo ele de
nivel operacional onde se encontra a maioria dos funcionarios de 0 a 5 anos de empresa e
nivel tatico que € representado pela maioria dos funcionarios entre 10 e 25 anos de empresa,

cargos esses descritos na questdo a seguir.

Questdo 2 — Cargo ocupado na cooperativa
Na Tabela 2 ira se observar as caracteristicas dos respondentes da pesquisa em relacéo

aos cargos que ocupam, desde o gerente até o auxiliar operacional da empresa.

Tabela 2 — Cargo ocupado na empresa

Cargo ocupado na empresa N° de citagdes %
Coordenador 27 29,35
Auxiliar Administrativo 20 21,74
Vendedor 16 17,39
Gerente 6 6,52
Engenheiro Agrénomo 6 6,52
Analista 4 4,35
Técnico 3 3,26
Operador de Caixa 2 2,17
Operador de Balancga 2 2,17
Auxiliar Operacional 2 2,17
Técnico em Seguranca do Trabalho 1 1,09
Técnico de Enfermagem 1 1,09
Superintendente 1 1,09
Analista de Sistema 1 1,09
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TOTAL 92 100%

Fonte : Dados primarios (junho/2014)

Na Tabela 2, em relacdo ao cargo ocupado pela empresa, se destacam entre 0s
respondentes da pesquisa a funcdo de coordenador, correspondendo a 29,35%, auxiliar
administrativo com 21,74% e vendedor com 17,39%. Através desses resultados se observa
gue a maioria se encontra no nivel operacional da empresa, para quem sdo desenvolvidos a
maioria dos treinamentos, pois sdo areas com grande importancia para 0s negdcios da
empresa e necessitam de atualizacdo constante, que como afirma Boog (2013) séo definidas
pelas necessidades de habilidades de cada setor, por exemplo no setor de vendas, serd
desejavel ter nocdes de economia e finangas para um melhor aproveitamento do treinamento
de vendas.

Muitas vezes o cargo ocupado na empresa tem ligagdo com a escolaridade do
colaborador, ou seja ,a instru¢do que ele possui além do obtido no local de trabalho, questao

abordada a seguir.

Questao 3 — Escolaridade
A Tabela 3 demonstra o grau de instru¢do dos respodentes da pesquisa sendo obtido

pela escolaridade de cada um.

Tabela 3 — Escolaridade

Escolaridade N° de citacbes %

Ensino fundamental incompleto 0 0,00
Ensino fundamental completo 0 0,00
Ensino médio incompleto 0 0,00
Ensino médio completo 24 26,09
Ensino superior incompleto 24 26,09
Ensino superior completo 44 47,83
TOTAL 92 100

Fonte : Dados primarios (junho/2014)

A Tabela 3, em relagdo a escolaridade, destacam-se as pessoas com ensino superior
completo, sendo 47,82%, enquanto os outros 52,18% se dividem entre pessoas com ensino
médio completo (26,09%) e ensino superior incompleto (26,09%). Esses resultados
demonstram que os respondentes da pesquisa tem bom grau de instrucdo, tendo mais senso
critico em relacdo as agdes de treinamento e desenvolvimento da empresa e opinido mais
concreta de melhorias dos processos ja adotados. Segundo Filho (2004), um dos aspectos

importantes para a qualidade de um treinamento é a clientela.
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Pode-se observar na caracterizacao dos respondentes, que em sua grande maioria estéo
em pessoas com bastante tempo de empresa entre 10 e 25 anos, que ocupam cargos de nivel
operacional, e com um bom grau de instrucdo, sendo quem tem mais capacidade de avaliar e

sugerir melhorias, além colaborar na aplicacdo dos processos de T&D na Cotrijal.

4.2.2.2 Mddulo Il — Satisfacdo em relacdo ao T&D da Cotrijal

Nesta secdo pode-se avaliar a satisfacdo de cada funcionario com a area de T&D.

Tabela 4 — Satisfacdo em relagdo ao T&D da Cotrijal

Questao 1 % 2 % 3 % 4 % 5 % T %

1 - A Cotrijal proporciona treinamento e
desenvolvimento as pessoas para melhoraremsua 0,0 0,0 6 6,5 1 11 36 39,1 49 533 92 100
atuacdo.

2 — A forma com que a Cotrijal identifica as
necessidades de treinamento através dos gestores,
atende a demanda dos colaboradores por
treinamentos.

3 33 6 65 10 109 57 620 16 174 92 100

3 — O Programa de Integracdo de Novos

Colaboradores da Cotrijal (Integracdo

Institucional e Integracdo Setorial), permite ao 1 11 2 2,2 8 8,7 42 457 39 424 92 100
novo colaborador conhecer a empresa (misséo,

visdo, valores).

4 - O processo de capacitacdo e desenvolvimento
dos colaboradores da Cotrijal parte dos objetivos
estratégicos da empresa, esta alinhado com o
cargo ocupado, e é continuo e dinamico.

2 22 5 54 6 65 39 424 40 435 92 100

5 — Os profissionais contratados para dar 0s
treinamentos, atendem as necessidades do 2 22 4 4.4 6 65 51 554 29 315 92 100
treinamento.

6 — O plano de treinamento e desenvolvimento

feito em parceria com o RH e gestores, é

adequado para atender as demandas e as 1 11 14 152 7 76 49 533 21 228 92 100
necessidades dos setores da cooperativa.

Continua...
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Continuacdo

Questdo

%

%

%

%

%

T

%

7 — A quantia de horas destinadas para o
treinamento dos colaboradores é o
suficiente para o bom desempenho na
fungdo que exerce.

8 — Os treinamentos sdo realizados no
periodo da entre safra e em horério de
trabalho facilitando o aprendizado e a
aplicabilidade no setor.

9 - Os meios de comunicagao por portal
corporativo e emails facilitam a divulgacao
dos treinamentos para os colaboradores.

10 - A avaliagdo aplicada pela Cotrijal apds
0s treinamentos é adequada para avaliar a
qualidade do treinamento.

11 - Eu consigo identificar no meu dia-a-
dia uma melhoria do meu desempenho
apos o treinamento.

12 - O processo de treinamento e
desenvolvimento da Cotrijal € atualizado
seguindo as tendéncias de mercado

13 - Tenho interesse em receber
treinamentos relacionados a minha funcéo
na Cotrijal

14 - Tenho interesse em fazer cursos a
distancia se disponibilizados pela Cotrijal
(exemplo: via internet pelo portal
corporativo da Cotrijal ).
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2,2

11

0,0

11

11

0,0

11

8,7

6,5

6,5

8,7

2,2

54

0,0

2,2

10

11

15

12

10

6,5

10,9

12,0

16,3

13,0

10,9

0,0

11

34

25

39

45

40

43

10

19

40,0

27,2

424

48,9

43,5

46,7

10,9

20,6

40

49

35

24

37

33

82

69

43,5

53,3

38,0

26,1

40,2

35,9

89,1

75,0

92

92

92

92

92

92

92

92

100

100

100

100

100

100

100

100

Total

19

1,5

74

5,8

103

8,0

528

41,1 562

43,7

1286

100

Fonte: Dados primarios (Maio/2011)

Na questdo 1, sobre a Cotrijal proporcionar treinamento para os funcionarios

melhorarem sua atuacdo, que como afirma Marras (2005) é um processo que objetiva repassar

ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionados diretamente a execucdo de

tarefas ou a sua otimizacdo no trabalho, nota-se que os colaboradores em sua grande maioria

concordam inteiramente com essa afirmacgédo, sendo 53% que percebem, assim, uma certa

preocupacao da cooperativa com o desenvolvimento de seus colaboradores.

Na questdo 2 onde se afirma que a forma com que a Cotrijal identifica as necessidades

de treinamento através de gestores atende as demandas da cooperativa, esse modo de

identificacdo para Pearson (2010) é um dos principais meios utilizados para fazer a etapa do
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levantamento das necessidades de treinamento. Os colaboradores, em sua grande maioria,
concordam apenas em parte com essa afirmacdo, sendo 62% das respostas, demonstrando
assim uma necessidade aprimoramento de outros meios para identificar as necessidades de
treinamento.

A questdo 3 afirma que o programa de integracdo de novos colaboradores da Cotrijal
permite conhecer a empresa (missao, visdo, valores). Para Chiavenato (2009), essas técnicas
aplicadas antes do ingresso do colaborador na empresa sdo classificadas como treinamento de
indugéo ou integragdo, onde a maioria concorda em parte com a afirmacgao sendo 46% do total
dos respondentes, o que significa que os colaboradores conseguem conhecer a empresa
através desse processo, mas que ele devia ser mais aprofundado, dando ao colaborador um
conhecimento mais completo sobre a empresa que ira ingressar.

A questdo 4 afirma que o processo de capacitacdo e desenvolvimento da Cotrijal, parte
dos objetivos estratégicos da empresa alinhado com o cargo ocupado sendo dindmico e
continuo, estando de acordo com o que afirma Pearson (2010) que diz que os programas de
T&D podem estar articulados a outras iniciativas da empresa como o estabelecimento de
metas ou planos de recompensas, tendo assim certa contribuicdo para as estratégias de
motivagéo e retencdo de talentos. Afirmagdo essa bastante dividida entre os que concordam
em parte, representando 42%, e 0s que concordam inteiramente com o processo, que totalizam
43%, demonstrando assim uma boa percepcdo dos funcionarios com as iniciativas de
capacitacdo e desenvolvimento da empresa, que conseguem perceber esse processo como
melhoria para o cargo que exerce.

A questdo numero 5 afirma que os profissionais contratados para dar os treinamentos
atendem as necessidades dos colaboradores, etapa essa que faz parte do planejamento e
programacéo do treinamento, que tem base no que afirma Gil (2001) onde os instrutores de
um treinamento podem ser de fora da organizagéo, sendo eles especialistas ou experientes em
determinada area ou atividade, transmitindo suas orientaces de maneira organizada aos
treinandos. Os colaboradores na sua grande maioria concordam em parte com essa afirmacao,
sendo 55% dos respondentes, observando-se que apesar de 0s treinamentos serem
qualificados e com bons instrutores, podem ser ainda mais especificos atendendo ainda mais
as necessidades dos colaboradores.

A questdo 6 diz que o plano de treinamento e desenvolvimento feito em parceria com o
RH e gestores é adequado para atender as demandas e as necessidades dos setores da
cooperativa, que segundo Marras (2005) é uma responsabilidade compartilhada entre a area

de T&D e todas as demais da empresa. Afirmacdo essa que a maioria dos colaboradores
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concordam em parte, sendo 53%, e que teve um resultado consideravel em relacdo aos que
discordam em parte, sendo 15% dos respondentes, mostrando que o plano de treinamento e
desenvolvimento pode ser ainda mais completo, para atender por completo as necessidades de
treinamento.

A questdo 7 apresenta que a quantia de horas destinadas para o treinamento dos
colaboradores é adequada para 0 bom desempenho da funcéo de exerce, caracteristica essa
encontrada no treinamento por aprendizagem, que para Dessler (2003) € um processo mais
estruturado envolvendo o ensinamento em sala de aula e, logo apds, o treinamento no
trabalho. Para a maioria dos colaboradores essa quantia de horas é adequada para se obter um
bom aprendizado, sendo que 43% concordam inteiramente com essa afirmagéo.

Na questdo 8 diz que os treinamentos sdo realizados no periodo de entressafra e em
horéario de trabalho, facilitando o aprendizado e aplicabilidade no setor, que segundo Marras
(2005) é a época da aplicacdo que define-se pelo momento, data e horario adequados para
aplicacdo do mddulo. Maioria dos colaboradores concordam inteiramente com esse periodo
destinado para os treinamentos, totalizando 53% das respostas, ou seja, para eles é um periodo
adequado para se obter um melhor aprendizado, pois pode-se destinar mais tempo para se
capacitar os funcionarios da empresa.

A questdo 9 afirma os meios de comunicacao por portal corporativo e e-mails, facilitam
a divulgacéo dos treinamentos para os colaboradores, que faz parte do modelo de treinamento
formal interno que é, segundo Lacombe (2005), programado e executado pela empresa
exclusivamente para seus executivos e empregados, mas realizado fora do ambiente de
trabalho. Processo esse que muitos colaboradores concordam apenas em parte, sendo 42% das
respostas, demonstrando que ainda se pode melhorar a divulgacdo dos treinamentos
ampliando os modelos de informacéo.

A questdo 10 afirma que a avaliacdo aplicada pela Cotrijal ap6s os treinamentos é
adequada para avaliar a qualidade do treinamento. Para Marras (2005) a avaliacdo tem por
finalidade aferir os resultados conseguidos comparativamente aquilo que foi planejado e
esperado pela organizacdo. Essa etapa do processo de treinamento teve como resultado 49%
dos colaboradores que concordaram em parte com a afirmacédo e também se destacou com 0s
que discordam em parte sendo 16% das respostas, mostrando que o modelo de avaliagédo
utilizado pela Cotrijal, ndo é tdo eficiente, podendo ser melhor avaliado para estar totalmente
de acordo com o objetivo esperado pela cooperativa.

A questéo 11 afirma que o colaborador consegue identificar no dia a dia do trabalho

uma melhoria no seu desempenho, que vem ao encontro da afirmacdo de Boog (2013), que
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classifica essa etapa como sendo o terceiro nivel da avaliacdo que, por sua vez, tem o objetivo
de identificar aprendizado e mudanga no comportamento do aluno, questao essa que a maioria
dos colaboradores concordam em parte totalizando 43% dos respondentes, mostrando que a
aplicabilidade dos treinamentos, em algumas vezes nao percebe-se uma melhoria significativa
no trabalho.

A questdo 12 fala que o processo de treinamento e desenvolvimento da Cotrijal é
atualizado seguindo as tendéncias do mercado. Como afirma Pearson (2010), o T&D é uma
forma de a empresa reconhecer o valor das pessoas e demonstrar interesse em investir nelas.
Os colaboradores em sua grande maioria concordam em parte com essa afirmacéo, sendo 47%
do total das repostas, significando que as a¢bes de T&D da Cotrijal séo atualizadas em parte,
mas que ainda precisam inovacdes necessarias para o desenvolvimento da funcdo que exerce.

A questdo 13 aponta que o colaborador tem interesse em receber treinamentos para a
sua funcdo na Cotrijal, que segundo Lacombe (2005) refere-se a capacitacdo técnico-
profissional que se destina a capacitar melhor os funcionarios para as funcdes que ja exercem
ou para novas funces que exigem mais dificuldade. Além disso, apresentou um resultado
expressivo por parte dos colaboradores, onde 89% concordam inteiramente com essa
afirmacédo, demonstrando que estéo interessados em se capacitar para as fungdes que exercem
na empresa.

Na questdo 14 tem a afirmativa que os colaboradores tem interesse em fazer cursos a
distancia disponibilizados pela Cotrijal (via internet e portal corporativo), processo esse
inovador caracterizado por ser um dos modelos de universidade corporativa, que segundo
Meister (1999) é um guarda chuva estratégico para desenvolver e educar funcionarios,
clientes, fornecedores e a comunidade, a fim de cumprir as estratégias empresariais da
organizacgdo. Os colaboradores demonstram estar interessados em novidades na area de T&D,
onde 75% concordam inteiramente com a afirmacdo, mostrando que inovacGes para o0 setor
podem ser desenvolvidas e que os funcionarios estdo dispostos a participar de novas acdes na

area de treinamento e desenvolvimento.

De um modo geral, a respeito da Tabela 4, pode-se afirmar que 43,7% dos entrevistados
concordam inteiramente com o modelo de treinamento e desenvolvimento utilizado pela
Cotrijal, 41,1% concorda em parte, 8,0% ndo concordam e nem discordam, 5,8% discorda em

parte e 1,5% discorda inteiramente. Pode-se observar melhor estes resultados no Gréafico 1.
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Gréfico 1 — Satisfacdo em relacdo ao T&D Cotrijal

SATISFACAO EM RELACAO AO T&D
DA COTRIJAL

1,5% 5,8%

8,0% m 1 DISCORDO

INTEIRAMENTE

m 2 DISCORDO EM PARTE

3NAO CONCORDO NEM
DISCORDO

W4 CONCORDO EM PARTE

Fonte: Pesquisa (junho/2014)

Pode-se observar pelos resultados obtidos que os colaboradores, apesar de estarem
satisfeitos com o modelo de T&D adotado pela Cotrijal, acreditam que a cooperativa pode
desenvolver novas praticas, como cursos a distancia, que tornam esse processo cada mais
pratico e dindmico, acompanhando as inovagdes do mercado.

Na percepcdo de Pearson (2010), o T&D é uma danca de dois passos que devem estar
bem sincronizados, onde se a empresa ndo tiver um plano de desenvolvimento para o longo
prazo, corre o risco de estar sempre aplicando a¢cdes meramente corretivas e desarticuladas, e
por outro lado a pessoa, ao participar de programas isolados de treinamento, também esta
caminhando rumo ao seu crescimento integral.

Nas avaliacdes dos processos de treinamento e desenvolvimento da Cotrijal, pode-se
observar o grau de satisfacdo deles com as técnicas utilizadas de treinamento, aspectos esses

encontrados na questao a seguir

Questdo 15 - Indique aspectos que lhe agradam nos processos treinamento e
desenvolvimento promovido pela Cotrijal.
Nessa Tabela 5 tem-se as respostas dos funcionarios sobre os processos ja desenvolvidos

pela empresa na area.
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Tabela 5 — Indique aspectos que Ihe agradam nos processos de treinamento e desenvolvimento promovidos pela
Cotrijal

Respostas Freqg. %

Interagcdo com os colegas das unidades 15 25,0
Qualidade dos instrutores, carga horéria suficiente e adequada, realizacdo de

. . 10 16,7
treinamentos em horario de trabalho.
Conhecimento e entrosamento 6 10,0
Treinamentos sdo atualizados com o mercado 3 50
Dinadmica em grupos 3 50
Aplicabilidade, mudangas no mercado, acompanha a tecnologia 3 50
Treinamento focado com étimos profissionais 2 3,3
Conhecer novos processos para o trabalho 2 3,3
Acessibilidade; qualidade 2 3,3
A organizagdo é muito boa 2 3,3
Treinamento proporcionado por colaboradores 1 1,7
Tratam de questdes que vivenciamos 1 1,7
Qualidade de palestrantes, foco dos assuntos abordados com a linha de trabalho 1 1,7
Processos modernos, que nos preparam para o mercado atual 1 1,7
Particularidade 1 1,7
O ambiente dos treinamentos 1 1,7
Fuga da rotina de trabalho 1 1,7
Desenvolvimento de capacidades 1 1,7
Comunicacao através do portal e email 1 1,7
Atualizacdo Profissional 1 1,7
Atencdo e qualificagdo 1 1,7
Aprimoramento; dedicacdo; melhoria 1 1,7
Total 60 100

Fonte: Pesquisa (Maio/2014)

Observando os resultados obtidos na Tabela 5, nota-se que entre 0s aspectos que mais
agradam os funcionarios nos processos de treinamento é a interacdo com 0s colegas das
unidades (25%), seguido pela qualidade dos instrutores, carga horéaria suficiente e adequada e
realizacdo de treinamentos em horéario de trabalho (16,67%); conhecimento e entrosamento
(10%), dinamica em grupos, aplicabilidade, mudancas no mercado, acompanha a tecnologia e
treinamentos sdo atualizados com o mercado (5% cada). Estas respostas vem ao encontro com
0 conceito de treinamento que, para Marras (2005), objetiva repassar ou reciclar
conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionados diretamente a execucdo de tarefas ou a
sua otimizacao no trabalho.

Pode-se notar que os colaboradores valorizam bastante a integragdo com outros
colegas, mas também a qualidade dos treinamentos que é disponibilizado, que proporciona
para eles um acréscimo de conhecimento importante na execucdo do trabalho. Existem
também aspectos que ndo agradam nos processos de treinamentos e que estdo apresentados a

sequir.
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Questdo 16 — Indique aspectos que ndo lhe agradam nos processos de treinamento e
desenvolvimento promovidos pela Cotrijal
Na Tabela 6 ira se obter os resultados relacionados aos aspectos que ndo agradam 0s

colaboradores nos processos de T&D adotados pela Cotrijal.

Tabela 6 — Indique aspectos que ndo lhe agradam nos processos de treinamento e desenvolvimento promovidos
pela Cotrijal

Respostas Freq. %

Treinamentos que abrangem muitas areas 4 8,9
Treinamentos extensos 4 8,9
Treinamentos em horarios nao adequados 4 8,9
Objetividade em alguns assuntos 4 8,9
Teoria demasiada 3 6,7
Escolha das pessoas a serem treinadas 3 6,7
Distancia percorrida 3 6,7
Treinamentos repetitivos 2 4.4
Poucos treinamentos 2 4.4
O que me desagradou foi 0 pouco tempo de treinamento disponibilizado 2 4,4
Falta de integragdo dos funcionarios 2 4.4
Demora para ocorrer os treinamentos 2 4,4
Treinamentos internos 1 2,2
Poderia ainda ser mais aberto a sugestdes dos colaboradores 1 2,2
Os treinamentos que nao me agradam sdo aqueles em que ha exposicdo desnecessaria 1 2,2
O RH ndo promove treinamentos que visam a melhoria da postura dos colaboradores

dentro da empresa na minha area e sim as empresas oportunismo os treinamentos.

Porém temos que levar em consideragdo que treinamentos oportunidades por 1 29

empresas sao feitos para a Cotrijal e para todas as empresas que possuem bandeiras '

das marcas. O RH tem que estar preocupado em promover funciondrios diferenciados

e ndao somente se alto promover com treinamentos.
Focado somente para cargos de geréncia ou coordenadoria, nos quais 0S processos sdo 1 29

feitos por auxiliares e que muitas vezes nao é repassado até nds '
Falta de funcionario em expediente 1 2,2
Atraso na finalizacdo 1 2,2
As vezes sdo marcados com pouca antecedéncia 1 2,2
Ambiente fisico para a realizagéo dos treinamentos 1 2,2
Agendar periodo de treinamento em dias que coincidem com o fechamento do més 1 2,2

Total 45 100

Fonte: Pesquisa (Maio, 2014)

Na Tabela 6, em relacdo aos aspectos que ndo agradam nos processos de treinamento e
desenvolvimento promovidos pela Cotrijal, obtiveram-se respostas mais distintas, destacando-
se treinamentos em horarios ndo adequados, treinamentos extensos, objetividade em alguns
assuntos e treinamentos que abrangem muitas areas, onde ambos obtiveram 8,89%, seguido
por distancia percorrida, teoria demasiada e escolha das pessoas a serem treinadas, ambos

com 6,67% das repostas.
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Pode-se notar que na maioria dos respondentes da pesquisa 0s horarios, a objetividade,
a extensdo e, principalmente, os treinamentos que abrangem muitas areas sdo 0s principais
aspectos que ndo agradam, mas que trabalhados pela area de T&D da Cotrijal, através de uma
melhor identificacdo das necessidades, terd resultados mais expressivos dentro do esperado
pela empresa. Como afirma Boog (2013), a correta identificacdo das necessidades de
treinamento, calcada no regime de competéncias, inova o foco e favorece a leitura mais
precisa do que realmente interessa para empresas e instituicdes.

Para que o processo de identificacdo das necessidades de treinamento seja mais
preciso e completo deve conter as sugestdes de melhoria dos colaboradores, que apresenta-se

na questao a seguir.
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Questdo 17 — Que sugestdes vocé indica a Cotrijal para a melhoria dos processos de
treinamento e desenvolvimento dos colaboradores em geral.
Na Tabela 7 ira se verificar sugestdes dos colaboradores para a melhoria do processo

de T&D para uma maior atualizagdo profissional das areas da empresa.

Tabela 7 — Que sugestdes vocé indica a Cotrijal para a melhoria dos processos de treinamento e desenvolvimento
dos colaboradores em geral

Respostas Freq. %

Treinamentos mais especificos para cada setor 20 39,2
Treinamentos mais préaticos visando o trabalho no dia-a-dia 6 11,8
Treinamento sobre linha agricola e veterinaria 3 59
Melhoria nos processos de avaliacdo dos treinamentos 3 59
Ouvir os colaboradores para saber suas demandas 2 3,9
Modernizar alguns processos de treinamento 2 3,9
Usar mais o pessoal do RH para treinar as pessoas, tem bastante pessoas no setor e ndo 1 20

ha& muito treinamento, a0 menos na minha unidade '
Uma melhor formulagdo dos modelos de treinamento 1 2,0
Treinamentos semestrais p/ todos os colaboradores 1 2,0
Treinamentos mais proximos ou que ndo necessitem deslocamento 1 2,0
Treinamentos mais objetivos 1 2,0
Solicitar aos gestores através de formularios a necessidade de treinamento anual aos 1 20

seus colaboradores '
Processo de escolha dos colaboradores 1 2,0
Melhor organizagdo e cronograma de atividades 1 2,0
Fazer mais cursos 1 2,0
Disponibilizar treinamentos de inteligéncia interpessoal 1 2,0
Disponibilidade 1 2,0
Direcionar maior carga de treinamento para pessoal da ponta 1 2,0
Criacdo de um modelo a disténcia 1 2,0
Antes mesmo de trabalhar deve ser feito o treinamento e deve ser mais longo pelo 1 20

menos 1 dia '
Abrangéncia maior de turmas 1 2,0
Total 51 100

Fonte: Pesquisa (Maio,2014)

Observa-se na Tabela 7 a questdo sobre as sugestdes de melhoria para 0s processos de
treinamento e desenvolvimento da Cotrijal, um resultado expressivo para o0s treinamentos
especificos para cada setor, sendo 39,22% e também para 0s treinamentos mais praticos
visando o trabalho no dia a dia, que obteve 11,76% das respostas, e com 5,88% ficaram:
melhorias nos processos de avaliacdo dos treinamentos; e treinamentos para linha agricola e
veterinéria.

Com esses resultados pode-se observar que os colaboradores, em sua grande maioria,
consideram o treinamento mais especifico para cada setor e cargo ocupado na empresa como
a forma de se especializarem e desempenharem um trabalho mais qualificado vindo ao

encontro com os objetivos da empresa. Conforme afirma Pearson (2010), a analise dos cargos
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estando articulado com outras areas como mapeamento de competéncias € de grande utilidade
para o correto levantamento das necessidades de treinamento.

Um processo correto e bem estruturado de levantamento das necessidades de
treinamento, alinhado aos objetivos da empresa e as necessidades dos colaboradores em cada
setor, pode ser a peca chave para um melhor desenvolvimento dos colaboradores e melhor

aproveitamento na fungdo em que trabalha.

4.3 Sugestdes e recomendacdes

Analisando os resultados obtidos na pesquisa aplicada na empresa, pode-se verificar
que os funcionarios estdo motivados, embora haja alguns fatores que podem ser melhorados,
os quais foram verificados no questionario aplicado. Deixa-se entdo, algumas sugestdes para
que a area de RH, juntamente com os gestores da empresa, possa desenvolver elevando o
conhecimento dos seus colaboradores:

e disponibilizar treinamentos mais especificos para o0s setores da cooperativa, qualificando
ainda mais os colaboradores para as func¢des exercidas;

e treinamentos mais praticos e objetivos, com reducdo de carga horéria, tornando-se mais
atrativo e menos macante ;

e desenvolver e coordenar cursos de ensino a distancia (ead) por meio do portal corporativo
da empresa, qualificando assim o colaborador sem que seja necessario seu deslocamento até a
matriz, onde sdo efetuados os treinamentos atualmente, reduzindo assim gastos com
contratacdo dos instrutores, deslocamento e alimentacdo para funcionarios de outras
localidades.

e uma avaliagdo mais completa e precisa dos processos de treinamento aplicados pela
Cotrijal.



5 CONSIDERACOES FINAIS

O tema desenvolvido foi a gestdo do treinamento e desenvolvimento tendo por base as
etapas de elaboracdo de um projeto de T&D, a educacdo corporativa como a inovagdo da area,
e como foco principal do trabalho foi o estudo de caso em uma cooperativa, analisando 0s
processos treinamento e desenvolvimento por ela utilizados e o que pode desenvolver para
melhora-los.

A empresa em que a pesquisa foi realizada é a Cotrijal, onde foi estudado os processos
de T&D utilizados atualmente, a forma como € desenvolvido o plano de treinamento e
desenvolvimento e a satisfacdo dos colaboradores em relacéo aos treinamentos aplicados pela
cooperativa.

A metodologia utilizada neste trabalho, para obtencdo dos dados da empresa
apresentou-se pelo modelo qualitativo, onde foi aplicado uma entrevista juntamente com a
gestora de T&D da Cotrijal, que apresentou os processos de elaboracdo do plano de T&D da
Cotrijal, e como é executado, e no modelo quantitativo, onde foi aplicado um questionario
com o objetivo de obter a satisfacdo dos colaboradores da Cotrijal com os processos de
treinamento utilizados.

Os principais resultados obtidos com a pesquisa sdo que os colaboradores da Cotrijal
se encontram satisfeitos até certo ponto com as estratégias de T&D utilizadas, mas que
consideram uma necessidade da cooperativa desenvolver ainda mais esse processo, buscando
treinamentos mais especificos para cada funcdo desempenhada na empresa.

Como sugestdo para melhorar as estratégias de T&D, a Cotrijal pode desenvolver um
plano de treinamento com maior participacdo dos colaboradores, para atender melhor as suas
necessidades de atualizacdo profissional. Uma avaliacdo mais aprofundada dos resultados do
treinamento, podendo assim ter mais informacdes necesséarias para se desenvolver um

treinamento de qualidade, além de desenvolver como complemento do processo, a criagao de
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uma educacdo corporativa, com o desenvolvimento do ensino a distancia (EAD), para reduzir
alguns processos efetuados presencialmente por instrutores.

Este estudo permite aprofundar o conhecimento sobre os processos de T&D, como séo
desenvolvidas e aplicadas numa organizacdo, as inovagdes existentes nessa area, como a
educacédo corporativa. Poder contribuir com sugestdes de melhoria ao processo de T&D em

uma cooperativa.
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APENDICE A - ENTREVISTA COM A GESTORA DE RH

1. Existe um planejamento de Treinamento e Desenvolvimento para a Cooperativa para 0s

préximos 2 anos?

2. Quais foram os treinamentos disponibilizados aos colaboradores nos ultimos 12 meses
(cursos, palestras, visitas técnicas a outras cooperativas/empresas, workshop, cursos a

distancia, entre outros praticados pela Cooperativa?

3. Como s#o feitos os levantamentos das necessidades de treinamento pela cotrijal? E por
setor? Por fungdo? Por disponibilidade de investimentos? Relacionados ao Planejamento da
Cooperativa? Sdo em cima das demandas do negdcio? Quais sdo os instrumentos utilizados
(questionarios aos colaboradores, entrevista de desligamento, na sele¢do de funcionarios, nas
observacdes dos gestores do dia a dia, nas avaliacbes de desempenho, reclamacbes de

associados ou clientes, ou outras formas?

4. Feito os levantamentos de necessidades de treinamento, como séo definidos os setores que

receberdo os treinamentos?

5. Como ¢é desenvolvido o planejamento dos treinamentos (escolha das técnicas de
treinamento, a sistematizacdo (dia, periodo), os recursos necessarios e 0s profissionais

envolvidos, o publico alvo, orgamento)?

6. Quais sdo as estratégias de comunicacéo e estimulo para os colaboradores participarem dos

treinamentos?

7. Como sdo feitas as avaliacBes dos treinamentos e desenvolvimentos (instrumentos de

pesquisa)?



8. Como sdo solicitados os investimentos para aplicagdo dos treinamentos?
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9. Como vocé avalia a area de treinamento e desenvolvimento da Cooperativa? Que sugestfies

vocé da a Cooperativa?

APENDICE B - QUESTIONARIO AOS FUNCIONARIOS

1) Tempo de empresa:
a) ( )0a5anos

b) ( )5a10anos

¢) ( )10a25anos

d) ( ) +25anos

2) Cargo:

a) ( ) Auxiliar Operacional
b) ( ) Gerente

c) ( ) Coordenador

d) ( ) Auxiliar administrativo
e) ( ) Superintendente

f) ( ) outro:

3) Escolaridade:

A) ( ) ensino fundamental incompleto
B) ( ) ensino fundamental completo
C) ( ) ensino médio incompleto

D) ( ) ensino médio completo

E) ( ) ensino superior incompleto

F) ( ) ensino superior completo



1
Questao Discordam
totalmente

2
Discordam
em parte

1- A Cotrijal proporciona treinamento e
desenvolvimento as pessoas para
melhorarem sua atuacéo.

2— A forma com que a Cotrijal
identifica as necessidades de
treinamento através dos gestores,
atende a demanda dos colaboradores
por treinamentos.

3- O Programa de Integragdo de Novos
Colaboradores da Cotrijal (Integragéo
Institucional e Integracéo Setorial),
permite ao novo colaborador conhecer a
empresa (missdo, visdo, valores).

4 - O processo de capacitacdo e
desenvolvimento dos colaboradores da
Caotrijal parte dos objetivos estratégicos
da empresa, esta alinhado com o cargo
ocupado, e é continuo e dindmico.

5 — Os profissionais contratados para
dar os treinamentos, atendem as
necessidades do treinamento.

6 — O plano de treinamento e
desenvolvimento feito em parceria com
0 RH e gestores, é adequado para
atender as demandas e as necessidades
dos setores da cooperativa.

7 — A quantia de horas destinadas para
o treinamento dos colaboradores é o
suficiente para o bom desempenho na
funcdo que exerce.

8 — Os treinamentos sdo realizados no
periodo da entre safra e em horéario de
trabalho facilitando o aprendizado e a
aplicabilidade no setor.

9 - Os meios de comunicagao por portal
corporativo e emails facilitam a
divulgacéo dos treinamentos para 0s
colaboradores.

10 - A avaliacéo aplicada pela Cotrijal
apos os treinamentos é adequada para
avaliar a qualidade do treinamento.

11 - Eu consigo identificar no meu dia-
a-dia uma melhoria do meu
desempenho apés o treinamento.

12 - O processo de treinamento e
desenvolvimento da Cotrijal é
atualizado seguindo as tendéncias de
mercado

13 - Tenho interesse em receber
treinamentos relacionados a minha
funcgdo na Cotrijal

14 - Tenho interesse em fazer cursos a
distancia se disponibilizados pela
Cotrijal (exemplo: via internet pelo
portal corporativo da Cotrijal ).
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Questdes abertas

15 - Indique aspectos que lhe AGRADAM nos processos Treinamento e Desenvolvimento
promovidos pela Cotrijal.

16 - Indique aspectos que NAO LHE AGRADAM nos processos Treinamento e
Desenvolvimento promovidos pela Cotrijal.

17 - Que sugestdes vocé indica a Cooperativa para ampliar o Treinamento e Desenvolvimento
aos colaboradores em geral.



