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RESUMO

Este artigo tem como objetivo demonstrar a importancia do treinamento na
organizagéo, capacitando os funcionarios para alcancar metas e assim diminuindo a
grande rotatividade de funcionarios da empresa terceirizada Bastos e Batista
Comércio e Servicos Ltda, capacitando os funcionarios para um bom desempenho
das suas tarefas. Foi feita uma pesquisa de campo, onde se aplicou questionario
aos funcionarios da empresa em estudo, os resultados foram demonstrados em
forma de gréfico para melhor visualizacdo, identificando assim a necessidade de
treinamento, comprovando o problema existente na empresa. Posteriormente
elaborado uma proposta de melhoria, seguido de um plano de acao para melhorar o
treinamento em sua area de deficiéncia, buscando consultoria especializada e
capacitar e qualificar o profissional da area de Recursos Humanos para o
treinamento.

Palavras-Chave: Gestdo de Pessoas. Recrutamento e Sele¢cédo. Treinamento.



ABSTRACT

This article aims to demonstrate the importance of training in the organization,
empowering employees to achieve goals and thus decreasing the high turnover of
employees from outsourcing company Bastos and Batista Trade and Services Ltd.,
empowering employees for good performance of their tasks. A field research where
questionnaire was applied to company employees in the study, the results were
shown in graphical form for better visualization was done, identifying training needs,
proving the existing problem in the company. Subsequently prepared a proposal for
improvement, followed by an action plan to improve training in their area of disability,
seeking expert advice and professional training and qualifying of Human Resources
for training.

Key-Words: People Management. Recruitment and Selection. Training.



APRESENTACAO

A selecao e treinamento é um assunto pouco estudado e conhecido pelas
pessoas, empresa de médio e pequeno porte, esse processo € pouco utilizado
somente as grandes organizacfes buscam implantar esse processo, pois as medias
e pequenas empresas a maioria sdo administradas por familia que na maioria das
vezes essas empresas possuem uma administracdo amadora. Esse processo traz
muitos beneficios, tanto para o empregador, como para a empresa que presta
servico quanto para o candidato a ser admitido, a selecdo e treinamento é pouco

estudado e conhecido pelas pessoas.

Através da melhoria do desempenho das pessoas, a organizacdo pode
melhorar o desempenho qualitativo e quantitativo. As organizagcbes estao
preocupadas com as acles que devem tomar para conseguirem a sua

sustentabilidade no mercado.

Sao apresentadas propostas para melhorar o processo de recrutamento e
selecéo e treinamento no sentido de identificar modos de lidar com esse processo

com o objetivo de suprir a necessidade da empresa.

Analisar o processo de treinamento, fazer fundamentacdo tedrica sobre
assuntos pertinentes ao tema proposto, identificar através de pesquisa como é
realizado o processo de selecao e treinamento.

REVISAO DA LITERATURA

Na década de 80 as empresas sofriam sérios desafios de natureza
ambiental e organizacional, as maiorias das empresas ndo conseguiram se ajustar
aos desafios, e as que se ajustaram passou por experiéncias consequéncias de
certa forma dramatica. Em 1960 comecou a se falar em Administracdo de Recursos
Humanos, onde teve uma grande repercussdo no mundo mostrando uma nova
postura, aberta e dinamica, que foi considerado o mais importante recurso de uma
organizacdo. A Gestdo de Pessoas tem uma tendéncia que se manifesta mais no
meio académico do que nas empresas, a evidéncia de sua existéncia tem sido dada
pela revisbes de obras literarias a gestdo de recursos humanos e a cursos

oferecidos por instituicbes especializadas.



A gestdo de pessoas abrange amplo leque de atividades, como
recrutamento de pessoal, descricdo de cargos, treinamento e
desenvolvimento, avaliagdo de desempenho etc. Para facilidade de
classificacdo, essas atividades podem ser agrupadas em certo numero de
categorias amplas, muitas vezes designadas como sistemas [...] (GIL, 2001,
p.24).

A gestdo de pessoas € usada na valorizagcdo dos profissionais, logo
podemos observar que a organizacdo que tem uma boa gestdo de pessoas estara
sempre em fase de crescimento, alcancando melhores resultados em seu ambiente
profissional. A gestédo de pessoas disponibiliza de sistemas, sistemas esses que sao
bastante amplos e envolve um grande nimero de atividade. Recrutamento e selecao
com o objetivo de ingressar novos empregados na empresa. O treinamento que
orientam e acompanham as atividades que os empregados irdo realizar. O
desenvolvimento com o objetivo de capacitar e desenvolver profissionalmente os

empregados.
[...] Essas atividades est&o intimamente relacionadas entre si, influenciando-
se reciprocamente, fica dificil estabelecer um sistema de classificagdo que
seja suficientemente exaustivo e ndo excludente, ou seja, capaz de

abranger todas as atividades, de forma que nenhuma seja excluida [...]
(GIL, 2001, p.24).

Prever o futuro de recursos humanos nao é tarefa facil, parece ser razoavel
a argumentagdo de que o fim s6 podera acontecer com o fim das outras areas da
Administracéo, pois 0s recursos das organizacdes sdo administrados pelos recursos

humanos.

Selecdo é o processo da escolha de profissionais recrutados, que possui
caracteristicas de acordo com as necessidades da empresa, analisar as
caracteristicas e identificar pessoas para ao menos manter o nivel de qualificacédo
dos servicos prestados.

A selecdo de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite que
apenas algumas pessoas possam ingressar na organizagdo: aquelas que

apresentam caracteristicas desejadas pela organizagdo. (CHIAVENATO,
2010, p.133).

A sele¢do busca funcionarios com o perfil desejado da organizacéo, para
preencher os cargos oferecidos, essa etapa da selecdo é importante, € onde o
candidato sera escolhido. Sao criadas algumas técnicas de selecéo para se aplicar e

ajudar na escolha dos empregados.



Em termos mais amplos, a selecdo busca, dentre os vérios candidatos
recrutados, aqueles que sdo mais adequados aos cargos existentes na
organizagdo ou as competéncias necessarias, o processo seletivo visando a
manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho humano, bem como a
eficacia da organizacéo. (CHIAVENATO, 2010, p.133).

Quando séo obtidas as informacdes a respeito do cargo e das competéncias
necessarias, chega o momento da coleta de informagdes sobre os candidatos que
se apresentam. Para que se possam conhecer melhor os candidatos séo
necessarios escolher as técnicas de selecdo. Essas técnicas ajudam os gestores a
entenderem e conhecerem melhor o candidato, pois servem como um rastreamento
do perfil do candidato.

A sele¢do de pessoal € um sistema de comparacdo e de escolha (tomada
de decisdo). Para tanto, ela deve necessariamente apoiar-se em algum
padrdo ou critério de referéncia para alcancar certa validade na
comparacédo. O padrédo ou critério de comparacdo e de escolha deve ser
extraido a partir de informacgdes sobre o cargo a ser preenchido ou as
competéncias desejadas (como variavel independente), e sobre candidatos

gue se apresentam (como variavel dependente). (CHIAVENATO, 2010,
p.139).

O processo seletivo €, entdo, uma atividade fundamental que busca dentro
dos candidatos recrutados, a escolha do profissional que serd mais adequado para
aquela posicdo ou cargo. Esse processo deve visar sempre a busca do candidato
com o perfil desejado e que pode agregar valor para a empresa, bem como

permitido enriquecimento do capital intelectual da mesma.

A técnica utilizada vai depender de cada empresa, onde ela escolhe a
melhor ou as melhores op¢des para que seja realizada uma sele¢cdo com qualidade.
Essas técnicas sdo de grande importancia para as empresas, pois sao elas que irdo
definir a forma que o candidato sera selecionado. A técnica de entrevista de selecdo
€ uma das técnicas mais utilizadas. Ela possibilita ao entrevistador avaliar os
conhecimentos técnicos dos candidatos, que pode ser realizada na contratacdo e no
desligamento do funcionario.

A entrevista de selecdo constitui a técnica de selecdo mais utilizada. Na
verdade, a entrevista tem inimeras aplicagfes nas organizagfes. Ela pode
ser utilizada na triagem inicial dos candidatos ao recrutamento, como
entrevista pessoal inicial na selegdo, entrevista técnica para avaliar
conhecimentos técnicos e especializados, entrevista de aconselhamento e
orientacdo profissional no servico social, entrevista de avaliagdo de

desempenho, entrevista de desligamento, na saida dos empregados que se
demitem ou sé@o demitidos nas empresas etc. (CHIAVENATO, 2010, p.144).



A construgao da entrevista ajuda o entrevistador a conduzir a entrevista
podendo proporcionar maior ou menor grau de liberdade para o entrevistador. As
entrevistas podem ser classificadas em quatro tipos. Chiavenato (2010, p.146).

Entrevista totalmente padronizada: € uma entrevista estruturada e com um
roteiro pré-estabelecido, no qual o entrevistador faz perguntas padronizadas
e previamente elaboradas no sentido de obter respostas definidas e
fechadas. Entrevista padronizada apenas nas perguntas: entrevista com
perguntas previamente elaboradas, mas que permitem resposta aberta.

Entrevista diretiva: € a entrevista que determina o tipo de resposta
desejada, mas ndo especifica as questdes, ou seja, deixa as perguntas a
critério do entrevistador. Entrevista ndo diretiva: é a entrevista totalmente

livre e que ndo especifica hem questdes e nem respostas requeridas.
(CHIAVENATO, 2010, p.146).

Dessa forma, a entrevista serve como um instrumento de comparacgao,
proporcionando uma maior interacdo entre o candidato e o entrevistador. O
entrevistador deve ser racional no comparativo entre as caracteristicas oferecidas
pelo candidato e os requisitos desejados pelo cargo e a organiza¢éo, avaliando de

forma justa o comportamento do candidato.

Dentro das técnicas de selecao, pode-se absorver um maior conhecimento
técnico do candidato, através das provas de conhecimento. As provas de
conhecimentos ou de capacidades possibilitam o selecionador avaliar o nivel de

conhecimento geral e especifico dos candidatos.

As provas de conhecimentos sdo instrumentos para avaliar o nivel de
conhecimentos gerais e especificos dos candidatos exigidos pelo cargo a
ser preenchido. (CHIAVENATO, 2010, p.150).

Os testes psicologicos quando sao aplicados possibilita com que o

entrevistador obtenha respostas objetivas.

Os testes psicologicos constituem uma medida objetiva e estandartizada de
uma amostra de comportamento no que se refere a aptiddes das pessoas.
(CHIAVENATO, 2010, p.151).

Os testes de personalidade ajudam o selecionador a conhecer melhor o
comportamento dos candidatos.

Personalidade € mais do que o conjunto de certos aspectos mensuraveis.
Constitui uma integracdo de tragos pessoais, uma mistura, um todo
organizado. (CHIAVENATO, 2010, p.155).

As técnicas de simulagdo sdo bastante utilizadas, pois o trabalho em equipe

€ importancia para o desenvolvimento social.
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As técnicas de simulagdo deixam o tratamento individual e isolado para
centrar-se no tratamento em grupos e substituem o método verbal ou de
execucdo pela acdo social. (CHIAVENATO, 2010, p.157).

Atualmente o grande diferencial das empresas é o capital humano. Sabendo
gque o mercado este cada vez mais competitivo onde produtos e precos das
empresas estdo no mesmo nivel e que o grande diferencial € o servico que as
empresas prestam para os clientes, fica claro que as empresas precisao ficar

atentas a qualidade do capital humano.

As empresas de hoje estdo cada vez mais modernizadas e equipadas com
tecnologia de ultima geracdo, isso faz com que as empresas aumentem as
exigéncias dos funcionérios, que precisam ter um perfil com segundo grau completo,
gue ja tenham experiéncias, curso técnico na area que almejam a vaga e que
saibam trabalhar em equipe. O gue mais preocupa € que o mercado de trabalho
esta passando por falta de qualificagdo dos candidatos para ocupar esses cargos.
Para que as empresas nao figuem sem capital intelectual elas precisam fazer

recrutamento de pessoas para que possam suprir uma necessidade dela.

O recrutamento corresponde ao processo pelo qual a organizagéo atrai
candidatos no MRH para abastecer seu processo seletivo. (CHIAVENATO,
2010, p.114).

O recrutamento € um conjunto de acdes com a finalidade de identificar atrair
candidatos qualificados para abastecer o processo de selecdo. Essa etapa € de
suma importancia, pois é nela onde se da o inicio a contratacdo de um funcionario.
O recrutamento de pessoas pode ser realizado dentro da prépria empresa com 0s
atuais funcionarios e também pode ser feito externamente onde é feito todo um

processo que vai do recrutamento até a efetivacéo.

“O recrutamento interno atua sobre os candidatos que estdo trabalhando
dentro da organizacdo - isso € colaboradores - para promové-los ou transferi-los
para outras atividades mais complexas ou mais motivadoras.” (CHIAVENATO, 2010
p.114). O recrutamento interno sdo os candidatos que ja trabalham na empresa e
tem a oportunidade de serem promovidos ou transferidos de atividade. A empresa
oferece aos seus funcionarios uma carreira profissional na empresa para que eles
possam se desenvolver almejar uma oportunidade de um emprego melhor e salario

melhor.
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As principais vantagens do recrutamento interno:

1. Aproveita melhor o potencial humano da organizagéo.

2. Motiva e encoraja o desenvolvimento profissional dos atuais funcionarios.

3. Incentiva a permanéncia e a fidelidade dos funcionarios a organizacao.

4. ldeal para situacdes de estabilidade e pouca mudanca ambiental.

5. N&o requer socializa¢éo organizacional de novos membros.

6. Probabilidade de melhor selecéo, pois os candidatos sdo bem conhecidos.

7.Custa financeiramente menos do que fazer recrutamento externo.
(CHIAVENATO, 2010, p 117).

A vantagem gue uma empresa tem em fazer o recrutamento interno é de
grande importancia tanto para a ela quanto para os empregados, pois 0S
empregados sdo melhores aproveitados nas empresas, faz com que o0s atuais
funcionarios tenham uma motivacao para o seu desenvolvimento, para a empresa 0
ambiente de trabalho sofre poucas mudancas e a integracdo entre os funcionarios
fica mais facil e além de ter um custo financeiro bem menor quando comparamos

com O recrutamento externo.

As desvantagens do recrutamento interno sao:

1. Pode bloquear a entrada de novas idéias, experiéncias e expectativas.
2. Facilita o conservantismo e favorece a rotina atual.

3. Mantém quase inalterado o atual patrimdnio humano da organizacgéo.
4. ldeal para empresas burocraticas e mecanisticas.

5. Mantém e conserva a cultura organizacional existente.

6. Funciona como um sistema fechado de reciclagem continua.
(CHIAVENATO, 2010, p.117).

Por outro lado as empresas precisam ficar atentas as principais desvantagens
de se fazer um recrutamento interno. Dentre as desvantagens algumas delas sao de
suma importancia como impedindo que novas idéias se ingressem na empresa, faz
com que os atuais funcionarios entrem na rotina, fazendo com que o funcionario nao
tenha incentivo para almejar um cargo melhor dentro da organizacdo e uma

desmotivacao.

O recrutamento externo sdo candidatos que nao fazem parte do quadro de
funcionérios e estdo a procura de emprego ou que trabalham em outra empresa e
almeja um cargo em uma nova organizagcdo e sdo submetidos ao processo de

selecéo de pessoal.
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O recrutamento externo atua sobre candidatos que estdo no MRH, portanto
fora da organizacdo, para submeté-los ao seu processo de sele¢cdo de
pessoal. (CHIAVENATO, 2010, p.114).

Esse método é uma étima opgéo para empresas que buscam um funcionario
para um determinado cargo e ndo encontra em seu quadro de funcionarios o
candidato com o perfil, € nesse momento que a empresa busca um recrutamento

externo.

Vantagens do recrutamento externo:

1. Introduz sangue novo nha organizacdo: talentos, habilidades e
expectativas.

2. Enriguece o patrimdnio humano, pelo aporte de novos talentos e
habilidades.

3. Aumenta o capital intelectual ao incluir novos conhecimentos e
destrezas.

4, Renova a cultura organizacional e a enriqguece com novas aspiragdes.
5. Incentiva a interacéo da organiza¢do com o MRH.

6. Indicado para enriqguecer mais intensa e rapidamente o capital

intelectual. (CHIAVENATO, 2010, p.119).

As empresas que fazem a contratacdo de seus funcionarios através do
recrutamento externo possuem varias vantagens onde a empresa introduz sangue
novo fazem com que seus novos talentos contribuam positivamente para o
desenvolvimento da empresa, torna a cultura organizacional com novas aspiracdes
estando sempre renovando, além de ser uma forma de enriquecer de uma forma

mais rapida o capital intelectual das empresas.

Desvantagens do recrutamento externo:

1. Afeta negativamente a motivagdo dos atuais funcionarios da
organizacao.

2. Reduz a fidelidade dos funcionarios ao oferecer oportunidades a
estranhos.

3. Requer aplicagdo de técnicas seletivas para escolha dos candidatos
esternos. Isso significa custos operacionais.

4, Exige esquemas de socializagdo organizacional para o0os novos
funcionérios.

5. E mais custoso, oneroso, demorado e inseguro que o recrutamento

interno. (CHIAVENATO, 2010, p.119).

Analisando os contras do recrutamento externo, as empresas que 0 praticam
podem afetam os seus funcionarios de uma forma que os desmotivam, pois eles
sabem que néo irdo ter chances de um crescimento dentro da empresa, com iSSO 0S

levaria a falta de compromisso, pois ja sabem que nado terdo oportunidades e
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sempre estardo atentos para o mercado de trabalho em busca de outras

oportunidades.

As técnicas de recrutamento externo € um recurso que as empresas utilizam
para que se possa chegar até o candidato adequado. Para que se possam aplicar as
técnicas é necessario que o candidato apresente uma proposta de emprego ou um
curriculo para a empresa. As técnicas aplicadas serdo de acordo com cada
organizacao e cada cargo.

O recrutamento externo utiliza varias e diferentes técnicas para influenciar e
atrair candidatos. Trata-se de escolher os meios mais adequados para ir até

o candidato desejado - onde quer que esteja - e atrai-lo para a organizacao.
(CHIAVENATO, 2010, p.118).

As empresas fazem seus recrutamentos externo atraves de diversas técnicas,
sdo elas: Anuncio em jornais, contatos com escolas, universidades e agremiacdes,
cartazes ou anuncios em locais visiveis e apresentacédo de candidatos por indicacao

de funcionarios.

Os anuncios em jornais e revistas especializadas € uma boa opcao para se
realizar o recrutamento, mas a eficacia dessa técnica costuma ter um melhor
aproveitamento para cargos de gerentes, supervisores e funcionarios de escritorio.

Anulncios em jornais costumam ser uma boa opc¢do para o recrutamento,
dependendo do tipo de cargo a ser preenchido. Gerentes, supervisores e

funcionarios de escritério se ddao bem com jornais locais ou regionais.
(CHIAVENATO, 2010, p.120).

As agéncias de recrutamento sao utilizadas pelas empresas quando elas
precisdo de um funcionario com rapidez e recorrem direto as agéncias sem ir ao
MRH.

A organizacdo pode, em vez de ir direto ao MRH, entra em contato com

agéncias de recrutamento para abastecer-se de candidatos que constam de
seus bancos de dados. (CHIAVENATO, 2010, p.121).

O contato com escolas, universidades e agremiacdes e uma boa opcao para
empresas que buscam jovens talentos, onde as empresas procuram esses locais
para divulgar sua empresa e dar oportunidade para pessoas que estdo tentando
conseguir seu primeiro emprego.

A organizac¢@o pode desenvolver um esquema de contatos intensivos com

escolas, universidades, associacfes de classe (como sindicatos patronais,
conselhos regionais, associacfes de ex-alunos) agremiacfes (como
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diretérios académicos) e centros de integracdo empresa-escola para
divulgar as oportunidades que estd oferecendo ao mercado.
(CHIAVENATO, 2010, p.122).

Os cartazes ou anuncios em locais visiveis é uma técnica bastante utilizada
geralmente por empresas de pequeno e médio porte, devido ao seu baixo custo e
rapidez. Essa técnica é indicada para cargos mais simples, “E um sistema de
recrutamento de baixo custo e com razodvel rendimento e rapidez. Trata-se de um
veiculo de recrutamento estéatico e indicado para cargos simples, como operarios e
funcionarios de escritério.” (CHIAVENATO, 2010, p.122).

A apresentacdo de candidatos por indicacdo de funcionarios € uma técnica
bastante utilizada, devido o baixo custo, um alto rendimento e rapidez. Além disso, o
estimulam os funcionérios a participar na contratagdo de um funcionario deixando
eles mais motivados.

E outro sistema de recrutamento de baixo custo, alto rendimento e efeito
relativamente rapido. A organizacdo estimula seus funcionarios a
apresentarem ou recomendarem candidatos — amigos, vizinhos ou parentes

— esta utilizando assim um dos veiculos mais eficientes e de mais amplo
espectro de recrutamento. (CHIAVENATO, 2010, p.122).

A selecdo de pessoas é o0 processo pelo qual a organizacao ira escolher um
candidato que foi recrutado, que possui caracteristicas compativeis com as

necessidades da empresa.

Conforme Chiavenato (2010, p.133), “A selecao de pessoas funciona como
uma espécie de filtro que permite que apenas algumas pessoas possam ingressar
na organizacdo: aquelas que apresentam caracteristicas desejadas pela

organizacao”.

A selecdo busca encontrar o funcionario com o perfil que a empresa procura e
gue sao mais adequados aos cargos que a empresa oferece. Essa etapa é de suma
importancia, pois € nela onde o candidato sera escolhido para ingressar na empresa,
onde o capital intelectual dela esta em jogo. Para que isso acontece foram criadas
técnicas para que o selecionador aplique e que ajude na escolha dos futuros

funcionérios.

As empresas vivem um momento onde a cada dia se preocupam mais com o

seu capital humano, sabendo elas da importancia na hora de se contratar um
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funcionario para preencher um determinado cargo para que o0 seu capital seja
compativel com as expectativas esperadas. As empresas estdo utilizando os
recursos que a gestdo de pessoas disponibiliza, dentre esses recursos as técnicas
de recrutamento externo € uma das praticas bastante utilizadas, que dentre as
diversas existentes cada organizacdo ira utilizar a técnica ou as técnicas que se
adeque melhor ao perfil da empresa.

Treinamento é o processo de desenvolver qualidades nos recursos

humanos para habilitd-los a serem mais produtivos e contribuir melhor para

o alcance dos objetivos organizacionais. O proposito do treinamento é

aumentar a produtividade dos individuos em seus cargos influenciando seus
comportamentos. (CHIAVENATO, 2010, p.367).

As empresas que praticam o treinamento investem em capital humano e
consequentemente aumentam a lucrativo, pois um treinamento bem executado faz
com que o capital humano enriqueca com isso os funcionarios tornaram mais
capacitados e qualificados. Para as empresas isso € um diferencial competitivo,
sabendo que o atendimento ocupa uma grande fatia da satisfagcdo do cliente, isso

faz com que elas busquem cada vez mais fazerem um treinamento de qualidade.

Treinamento € um processo de assimilacdo cultural a curto prazo, que
objetiva repassar ou reciclar conhecimento, habilidades ou atitudes
relacionadas diretamente & execugé@o de tarefas ou & sua otimizacdo no
trabalho. (MARRAS, 2004, p.145).

7

O treinamento € o conjunto de experiéncias que visa 0 aprendizado do
funcionario em curto prazo envolvendo todas as acées com o objetivo de ampliar a
capacidade para que os colaboradores possam executar melhor as atividades que a
empresa lhe propde.

Treinamento é processo sistematico para promover a aquisicdo de
habilidade, regras, conceitos ou atitudes que resultem um uma melhoria da

adequacéo entre as ca(acteristicas dos empregados e as exigéncias dos
papéis funcionais. (ARAUJO, 2006, p.92).

Portanto o treinamento estéa ligado a interacdo das habilidades pessoais dos
colaboradores com as funcdes e tarefas por eles realizadas, como um processo de

aprendizagem e crescimento pessoal e profissional.

“‘Na verdade, a preocupagao com o desenvolvimento de programas voltados
ao treinamento de pessoal vem desde o inicio do século XX, gracas a influéncia da

Escola Classica de Administragdo.” (GIL, 2001, p.119), o treinamento de pessoal
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comeca no inicio do século XX, com a influéncia da Escola Classica de
Administracdo e tinha como objetivo preparar os individuos para atingir o apice de
produtividade. Inicialmente o empregado era visto como um ser que trabalhava
essencialmente em troca de dinheiro, sem nenhuma identificacdo com a
organizagdo, na época 0 treinamento considerava 0s aspectos mecéanicos do
trabalho.
Com o advento da Escola das Rela¢gdes Humanas, o treinamento nas
empresas passou a abranger também os aspectos psicossociais dos
individuos. Dessa forma, os programas de treinamento, além de visarem
capacitar trabalhadores para o desempenho de tarefas, passaram a incluir

também objetivos voltados ao relacionamento interpessoal e sua integracéo
a organizacao. (GIL, 2001, p.119).

Na década de 60 o treinamento passou a ser visto como um de seus
sistemas bdasicos, com isso passou as atividades voltadas para o suprimento de
caréncias de individuos ou grupos em termos de conhecimentos, habilidades e
atitudes, com objetivo de desempenhar as atividades para que a empresa alcance

seus objetivos.

Marras (2004) ressalta dois objetivos relevantes do treinamento: objetivos
especificos e genéricos. Os primeiros promovem a qualificagdo do funcionério,
permitindo aumentar suas habilidades e manter-se em sintonia com as inovacdes

tecnoldgicas implementadas em sua area de trabalho.
O mesmo autor define os objetivos especificos como sendo:

Formacdo Profissional: que tem como base, elevar o conhecimento do
profissional a sua profissdo, para elevar o seu desempenho nas suas
atividades. Especializacdo: oferece a oportunidade do empregado de
treinamentos voltados a uma area de conhecimento especifico. Reciclagem:
€ a oportunidade de se atualizar dos conhecimentos j&4 aprendidos na sua
rotina de servico (MARRAS, 2004, p.148).

Formagao profissional, especializacdo e reciclagem, como objetivos
especificos do treinamento, sdo importantes para que os funcionarios elevem seus
niveis de desempenho e produtividade nas atividades que ja desenvolve, mantendo

seus conhecimentos atualizados.

Segundo Marras (2001), os objetivos genéricos contribuem para que o0

empregado se desenvolva e para que a capacitacdo adquirida por eles estimulem
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sua motivagcdo no contexto da empresa, tendo como prioridade a melhoria da
qualidade da producdo e permitir que o funcionario alcance o nivel de

desenvolvimento organizacional apresentado pela empresa.

Os objetivos genéricos citados pelo autor referem-se ao desenvolvimento do
empregado aumento de sua motivacao e reflexos de sua atuacdo no desempenho
da empresa. O desenvolvimento do funcionéario, neste caso, estaria relacionado com
o exercicio de novas funcdes e de maior complexidade, assim como com a

qualidade do produto oferecido pela empresa.

METODOLOGIA

A metodologia cientifica é a forma de explicar os acontecimentos atraves da
teoria e da pratica, onde sao observados alguns problemas ou oportunidades e em
seguida verifica quais 0os pontos da empresa precisam de mudancas e auxilia na
tomada de decisbes para melhorar ou iniciar novas atividades.

O método é o conjunto das atividades sistematicas e racionais que, com
maior seguranca e economia, permite alcangar o objetivo - conhecimentos

vélidos e verdadeiros — tragando o caminho a ser seguido, detectando erros
e auxiliando as decisdes do cientista. (MARCONI E LAKATOS, 2010, p.65).

A pesquisa bibliografica € o passo inicial para a construgdo da
fundamentacédo tedrica e assim podemos adaptar um procedimento diferenciado e
apropriado, com conhecimento das variaveis e na autenticidade da pesquisa.

A pesquisa bibliografica, ou de fontes secundarias, abrange toda
bibliografica j& tornada publica em relagdo ao tema de estudo, desde
publicacdes avulsas, boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas,
monografias, teses, material cartografico etc., até meios de comunicacéo
oral: radio, gravacdes em fita magnética e audiovisuais: filmes televis&o.
Sua finalidade é colocar o pesquisador em contato direto com tudo o que foi

escrito, dito ou filmado sobre determinado assunto. (MARCONI E
LAKATOS, 2010, p.166).

O resultado alcancado através da pesquisa bibliografica auxilia no
desenvolvimento de todas as fases e no enriquecimento do trabalho académico.
Com o amparo da bibliografia podemos solucionar problemas que estédo estagnados

e ter conclusdes inovadoras.

A pesquisa de campo foi realizada em Abril, onde se observou desde o
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curriculo até a contratacéo é o tempo que os funcionarios ficavam na empresa.

Pesquisa de campo é aquela utilizada com o objetivo de conseguir
informacdes e/ou conhecimentos acerca de um problema, para qual se
procura uma resposta, ou de uma hipétese, que se queira comprovar, ou,
ainda, descobrir novos fenémenos ou as relagfes entre eles. (MARCONI E
LAKATOS, 2010, p.169).

Para obter informacdes foi utilizado o método da entrevista, que € elaborado
um questionario.
A entrevista € um encontro entre duas pessoas, a fim de que uma delas
obtenha informagBes a respeito de determinado assunto, mediante uma
conversacdo de natureza profissional. E um procedimento utilizado na
investigacao social, para a coleta de dados ou para ajudar no diagnéstico ou

no tratamento de um problema social. (MARCONI E LAKATOS, 2010,
p.178).

A entrevista tem como principal objetivo colher informacdes e dados do
entrevistado com o objetivo de checar as informacg8es necessérias para se identificar

0 problema.

O questionario visa colher informac6es, onde seréo coletadas por escrito as
respostas. Isso € para que o entrevistado possa ficar tranquilo e a vontade para
responder as perguntas.

Questionério € um instrumento de coleta de dados, constituido por uma

série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem
a presenca do entrevistador. (MARCONI E LAKATQOS, 2010, p.184).

A empresa busca fazer uma Selecdo de Pessoal de qualidade e para que
iSSo seja concretizado ela precisa aplicar as teorias relacionadas na area. Uma boa
qualificacdo dos funcionarios da empresa a proporciona uma prestacao de servico
que irA alcancar as expectativas é a dos clientes gerando um alto nivel de
satisfacdo. A empresa realizando uma Selecdo de Pessoal, juntamente com o

Treinamento de qualidade possa solucionar alguns de seus problemas.

A empresa analisada esta passando por problemas de treinamento, a partir
disso fiz uma pesquisa interna com o objetivo de identificar possiveis deficiéncias, de
como as pessoas sao escolhidas para ingressar na empresa. E para concretizar 0s
objetivos propostos na realizacdo desse trabalho foi elaborada uma proposta de

melhoria.
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Quadrol: Contratagao de um profissional

Processo de Selecado e Treinamento para uma consultoria especializada
Objetivo: Recrutar e selecionar de acordo com o perfil do cargo;
Quando: Quando surgir a necessidade de preenchimento de vagas;
Responsavel: | Socia da Bastos e Batista Comércio e Servigos Ltda;
Executor: A empresa contratada;
Recursos: Fontes de treinamento adequadas e mao de obra qualificada;
Custo Ser& especificado de acordo com a demanda do mercado e com
estimado: a identificacéo do profissional no mercado;
Periodo: Quando surgir a necessidade de contratacao.

Fonte: Académica.

Quadro 2: Capacitacdo do responsavel pela Selecdo de Pessoal e Treinamento

Capacitacdo do Gestor da empresa para a area de Selecdo e Treinamento
Objetivo: Quialificar o profissional na area de Recrutamento e Selec¢éo;
Quando: Imediato;

Responsavel: | Socia da Bastos e Batista Comércio e Servicos Ltda;
Executor: SENAI;

Recursos: Um computador para realizagéo do curso;

Custo: Sem custos;

Periodo: Uma semana.

Fonte: Académica.
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RESULTADOS E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Atualmente a empresa Bastos e Batista Comércio e Servigcos Ltda, na
empresa contratante conta com um quadro de 50 funcionarios distribuidos em
diversas funcdes. Ela passa por problemas de rotatividade, devido ao niumero de
funcionarios que sao substituidos, porque a empresa contratante pede a substituicdo
por ndo se adequarem ao esperado, acredito que a deficiéncia da empresa esta no
setor de gestdo de pessoas, dentro de selecédo e treinamento e que o foco do
problema se inicia na contratacdo de funcionarios com perfil ndo compativel com o

da empresa contratante para a prestacao de servico.

Portanto, a empresa precisa levar em consideracdo que ela trabalha com
prestacado de servicos e que para que ela obtenha um resultado satisfatério é de

suma importancia que melhore seu Treinamento.

Foi realizada uma pesquisa com todos os funcionarios que prestam servicos
na Justica Federal para identificar os possiveis problemas na Selecédo de Pessoas e

Treinamento da empresa Bastos e Batista Comércio e Servicos Ltda.

7

A pesquisa, portanto, € um procedimento formal, com método de
pensamento reflexivo, que requer um tratamento cientifico se constitui no
caminho para conhecer a realidade ou para descobrir verdades parciais,
(MARCONI E LAKATOS, 2010, p.139).

O levantamento de dados da pesquisa sera apresentado através de grafico

de pizza para facilitar o entendimento das perguntas e respostas.

Grafico 1. Foi realizado treinamento?

B Sim
m Nao

Fonte: Académica.



Gréfico 2. Nesse treinamento qual foi o resultado de sua avaliacdo?

m Razoavel
m Médio

= Bom

m Otimo

Fonte: Académica.

Grafico 3. O que vocé achou do treinamento?

= Muito dificil

m Apenas dificil
= Apenas facil
B Muito facil

Fonte: Académica.

4. Apos o treinamento foi facil exercer a fungéo?

B Sim
m Nao

Fonte: Académica.
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A partir da tabulacédo dos dados da pesquisa observou-se que a empresa faz
seu Treinamento sem qualificacdo e na maioria das vezes o treinamento e
desenvolvimento ndo condiz com o desejado. A mesma apresenta problemas no seu
Treinamento onde se observou que 77% dos seus funcionérios fizeram treinamento.
Nao esquecendo também que muitos ndo realizaram entrevistas por ja estarem na

empresa anterior e continuar na empresa contratada que ganhou a licitacao.

O resultado da avaliacédo do treinamento mostra que nao foi tdo satisfatério,
porque a maior porcentagem foi do resultado bom com 52% a porcentagem do 6timo
ficou com apenas 17% com mostra que os resultados ndo foram tao bons. Mostra
também que 44% acharam o treinamento muito facil e que apenas 4% acharam

muito dificeis.

Portanto, a empresa precisa levar em consideragdo que ela trabalha com
prestacdo de servicos e que para que ela obtenha um resultado satisfatorio é de

suma importancia que melhore seu Treinamento.

CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Através dos dados coletados entendeu que, no mercado atual as empresas
tem ressaltado a importéancia de investir em processos de Treinamento, utilizando e
adquirindo assim vantagem competitiva em relacdo aos seus concorrentes. O
objetivo inicial do artigo era elaborar um plano de melhoria no processo de
Treinamento, sendo assim o plano de agao sugerido, foi estruturado e desenvolvido
no modelo 5W2H adequando as necessidades da empresa.

A aplicacéo das acdes servira para diminuir a rotatividade na empresa, com a
contratacdo de um profissional, para capacitar o gestor de selecéo e treinamento de
pessoal. Além de realizar o treinamento, o gestor de RH devera avaliar os resultados
em relacdo a eficiencia do treinamento. Os objetivos dessa avaliacdo sao de
identificar os resultados e concluir se 0o desempenho no treinamento obteve

resultado.

Com a baixa rotatividade de pessoal a empresa em estudo, por se tratar de
terceirizacdo ganhara mais credibilidade no mercado de empresas prestadoras de

servigos.
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