UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE - UNESC
CURSO DE POS-GRADUACAO - MBA GESTAO DO DESENVOLVIMENTO
HUMANO E ORGANIZACIONAL

BRUNA GOULART ROZENG

A IDENTIFICACAO DA NECESSIDADE DE TREINAMENTO DO
SETOR DE COMPRAS DA EMPRESA TRACTEBEL ENERGIA

Criciima (SC), janeiro de 2013.



BRUNA GOULART ROZENG

A IDENTIFICACAO DA NECESSIDADE DE TREINAMENTO DO
SETOR DE COMPRAS DA EMPRESA TRACTEBEL ENERGIA

Monografia apresentado ao curso de Péds
Graduacao - MBA Gestao do
Desenvolvimento Humano e
Organizacional, na Universidade do
Extremo Sul Catarinense, UNESC.
Orientador: Prof. Paulo de Tarso Ferreira
Corréa.

Criciima (SC), janeiro de 2013.



DEDICATORIA

Dedico esse Trabalho de Conclusdo de Curso ao meu esposo € minha filha; pela forca,
incentivo, paciéncia e compreensdo. Por trazer ainda mais brilho e alegria a minha vida,

ajudando-me a resgatar a esséncia do meu coracao e dos meus ideais.



AGRADECIMENTO

Em primeiro lugar agradeco a Deus, por estar sempre presente e possibilitar a alegria de viver
este momento.

O meu esposo André e minha filha Monique, pela ternura, paciéncia, incentivo, confianca,
amor e carinho nas horas em que mais precisei.

Aos meus pais, pelos valores que me foram transmitidos na infancia, e que sustentam a minha
vida pessoal, académica e profissional.

A meu orientador professor Paulo de Tarso Ferreira Corréa, pela competente orientacio desse
trabalho e por compartilhar sua sabedoria, firmeza, determinag¢do, humildade e, em especial,
por ser referéncia como professor, pesquisador e orientador.

Agradeco aos professores que dividiram seus conhecimentos, despertando-me para a
importancia de adquirir conhecimentos; A universidade e todo corpo docente.

Aos meus amigos pelo companheirismo, e em especial 4 Thayse por me apoiar em toda
jornada da realizacdo deste trabalho.

A Tractebel Energia e a todos os profissionais da empresa que colaboram e disponibilizaram
informacdes para o mesmo. Em especial o setor de compras onde abriram as portas para

realizacdo desta pesquisa.

Meu Muito Obrigada!



SUMARIO

LISTAS DE FIGURAS

LISTAS DE GRAFICOS

RESUMO

INTRODUQGAO. ........oooimiieeeeeeeeeeeeeee e eaeenes 9

1 CAPITULO I FUNDAMENTACAO TEORICA...........oooiooieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeene. 12
1.1 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS..........cooeririerreerereeeeeeererie s 12
1.2 CINCO SUBSISTEMAS . ...ttt sttt sttt st 14
1.3 PROCESSO DE DESENVOLVER PESSOAS........oooiiiieeeereeeeeee e 16
1.3.1 Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas..........coceevieiieiiiiiiiiniciiiecniceeee. 16
1.3.2 O Processo de Treinamento € Desenvolvimento.............c.eeevveeriieeniiveeniiieenieeenneen. 18
1.3.3 Métodos de desenvolvimento de PESSOAS.......ueeerureerriieeriiieeriiieeeiiee e sireeeiee e 18
1.3.4 Desenvolvimento organizacional............ccueeeeiiiieeiiieeeiiieeniieerieeesieeeseveeeieeeeereeenns 18

2 CAPITULO I METODOLOGIA DE PESQUISA.......ooovimiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeenn. 23
3 CAPITULO III CARACTERISTICAS DA ORGANIZACAO.............ccooeveeenan... 24
4 CAPITULO IV ANALISE DOS DADOS........ccooovviriirnnriinerissseesssseesesssesneee 31
CONSIDERACOES FINAIS..........coooioiiiieeeeeeeeeee oo 37
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS...........oooioioieeeeeeeeeeeeeeee oo 40



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Treinamento......c...covueeiiiriiiinieiieeieceteeiee ettt

Figura 2 — Desenvolvimento organizacional

Figura 3 — Usina Termelétrica Jorge Lacerda C - UTLC.........cccceevvieriiieniiieeieeen.



LISTA DE GRAFICOS

GIAfICO 1 = SEXO7..ciniiiiiiiieee ettt ettt et 31
Griafico 2 - Qual seu grau de formagao?........ccocueeiviieriiiiiniieeniie ettt 31
Grafico 3 - QUal SUA IAAAET.......uuveeiiiiiiiieieeeee et e e e e e e e 32
Grifico 4 - Quantos anos estd trabalhando na empresa?........cccocceeeeveeeeieeeiieenveeennennn 32
Grifico 5 - Quantos treinamentos j4 realizou N0 SEtOr?.........cevvveeevieeriiieeriieeniieeneeenn 33
Grifico 6 - Que tipos de treinamentos VOCE Ja realizou?.........ccoccveevvveiviieeniiiennieeennnen. 33
Griafico 7 - Vocé prefere treinamento em grupo ou individual?...........ccccceevveennnnnne. 34
Grifico 8 - Que tipo de treinamento estd faltando no Setor?..........ccccveevevveerceeecveeennnnn. 34
Grifico 9 - A empresa oferece treinamentos para 0 SELOr?.......cccveevvuveerriveerieeerniveennne 35

Grafico 10 - A empresa elabora planos de treinamento através de metas do setor?.....36



RESUMO

O presente trabalho aborda a identificacdo da necessidade de treinamento do setor de
compras da empresa Tractebel Energia — Capivari de Baixo - SC, tem como objetivo
analisar e identificar as necessidades de treinamento do mesmo, descrever o trabalho dos
colaboradores do setor, identificar as principais dificuldades e facilidades para realizacao
do trabalho percebido pelos profissionais e sugerir um programa de treinamento. A
importancia do treinamento para os colaboradores estd relacionada a maximizag¢do da
producdo e a motivacdo dos mesmos; uma vez que pode contribuir para que suas
caracteristicas sejam modificadas a cada dia. Orientado segundo uma abordagem
qualitativa e descritiva, t€ém como premissa buscar a resolucdo dos problemas
melhorando as priticas por meio da observacao, andlise, descri¢des objetivas e também
sendo uma alternativa do investigador. Quanto aos participantes, a amostra foi composta
de 10 colaboradores do setor de compras da empresa Tractebel Energia. Os dados foram
coletas através de questiondrios fechado. O tratamento e andlise dos dados foram feitos
mediante a elaboragdo de graficos a partir do programa Excel e o calculo de ocorréncia e
freqliéncia das respostas, onde foi feito uma andlise quanti-qualitava das mesmas. A
andlise da empresa estudada revelou que desenvolver treinamentos orientados para atingir
resultados estratégicos aumenta a satisfacdo dos clientes, aumenta a producdo, aumenta
as vendas, reduz custos, reduz acidentes, reduz a rotatividade de pessoal, melhora a
qualidade e implementa outras melhorias para assegurar a sobrevivéncia e o
desenvolvimento da organizacao.

Palavras-Chaves: Tipos de treinamento, Setor de compras, Subsistemas.



ABSTRACT

This paper discusses the identification of training needs of the purchasing company Tractebel
Energia - Capivari Low - SC, aims to analyze and identify the training needs of it, describe
the work of employees in the sector, identify the main difficulties and facilities for performing
tasks perceived by professionals and suggest a training program. The importance of training
for employees is related to the maximization of production and the motivation thereof; since it
can contribute to their characteristics that are changed every day. Guided by a qualitative and
descriptive, are premised seek to solve problems by improving practices through observation,
analysis, objective descriptions and also being an alternative to the investigator. As for the
participants, the sample consisted of 10 employees of the purchasing company Tractebel
Energia. Data were collected through questionnaires closed. The processing and analysis of
data were made by preparing charts from Excel and calculating occurrence and frequency of
responses, where an analysis was made of the same quan-qualitava. The analysis revealed that
the studied company developing targeted training to achieve strategic results improves
customer satisfaction, increases production, increases sales, reduces costs, reduces accidents,
to reduce staff turnover, improve quality and implement other improvements to ensure
survival and development of the organization.

Key-words: types of training, purchases of Industry, subsystems.



INTRODUCAO

Este trabalho pretende contribuir, levantar e identificar a necessidade de
treinamento para o setor de compras na empresa Tractebel Energia, para melhora do
ambiente de trabalho.

A empresa, segundo observacdo e pesquisa, tem necessidade de treinar seus
colaboradores do setor de compras nos seguintes assuntos: gerenciamento de contratos em
compras, compras online, aspectos tributdrios para drea de compras, desenvolvimento das
habilidades de comprador, como negociar, treinamento de terceirizacio de mao-de-obra,
calculos trabalhistas, entre outros.

Entretanto, quais as necessidades de treinamento dos trabalhadores do setor de
compras da empresa Tractebel Energia?

Como primeira necessidade, analisar as necessidades de treinamento para o
setor de compras da empresa Tractebel Energia S.A. e descrever o trabalho dos
colaboradores do setor de compras, identificando as principais dificuldades para
realizacdo do trabalho percebido pelos colaboradores do setor de compras. Outros
aspectos € identificar as principais facilidades para realizacio do trabalho percebido
pelos colaboradores do setor de compras, sugerindo um programa de treinamento.

A importincia do treinamento para os colaboradores estd relacionada a
maximizacdo da producdo e a motivacdo dos mesmos; uma vez que pode contribuir para
que suas caracteristicas sejam modificadas a cada dia.

O treinamento nao sé fornece condi¢des para o exercicio de determinadas funcodes
ou especialidades, como também objetiva preparar para adaptacdo ao mercado de trabalho
que é competitivo, pois se pressupde que a pessoa deverd estar atualizada, com hdébitos e
atitudes condizentes as exigé€ncias do seu campo de atuagdo profissional.

No treinamento, objetiva-se que a pessoa se prepare tanto para o mercado de
trabalho formal, quanto para o mercado informal, oferecendo-lhe as possibilidades e
alternativas de trabalho e renda, por meio de opcdes de atividades que correspondam a
realidade atualizada do mundo do trabalho.

Nesse processo sao importante que se trabalhe as habilidades técnicas e
comportamentais, ou seja, além de aprender especificamente determinadas habilidades, é

preciso estimular as pessoas a exercitar suas competéncias bésicas, tais como, apresentacao
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pessoal, aparéncia, auto-estima, comunicagdo, relacionamentos interpessoais, espirito
empreendedor, tomada de decisoes, participacao de trabalho em equipe, melhorando assim
seu desempenho no trabalho.

Em relacdo aos aspectos metodolégicos, a pesquisa serd qualitativa e descritiva,
tém como premissa buscar a resolu¢do dos problemas melhorando as préticas por meio da
observacdo, andlise, descri¢des objetivas e também sendo uma alternativa do investigador.
A caracterizacdo de informagdes qualitativas se dd através de descricdes narrativas, que
podem ser extraidas de estudo de caso, de entrevistas e de levantamento de campos. Com
base neste, a pesquisa poderd ter o relato através de informacdes coletadas dos
colaboradores da Tractebel Energia, contribuindo para a identificacdo e avaliacdo dos
métodos utilizados atualmente.

Esta pesquisa pode também classificar-se como uma pesquisa indireta, uma vez que
realizou um estudo caso fechado, com um grupo de pessoas, cuja finalidade foi responder
quais sdo as necessidades de treinamento no setor de compras da empresa Tractebel
Energia. Segundo Gil (1991), estudo de caso sdo expressdes que designam um método da
abordagem de investigacdo. Consiste na utiliza¢cdo de um ou mais métodos quantitativos de
recolha de informac¢do e nio segue uma linha rigida de investigacdo, caracterizando-se pela
flexibilidade. O caso consiste geralmente no estudo aprofundado de uma unidade
individual, como: uma pessoa, um grupo de pessoas, uma organizacao, entre outros. Neste
tipo de estudo, os fatos sdo registrados, analisados, classificados e interpretados, sendo
comparados com a base tedrica, sem que o pesquisador interfira neles.

Quanto aos participantes, a amostra foi composta de 10 colaboradores do setor de
compras da empresa Tractebel Energia. Os dados serdo coletas através de questionarios
fechado, pois de acordo Andrade (2003), questionario fechado € aquele que indica trés ou
quatro opg¢des de respostas ou se limita a resposta afirmativa ou negativa, e assim traz
espaco destinado a marcagdo da escolha.

O tratamento e andlise dos dados foram feitos mediante a elaboracdo de graficos a
partir do programa Excel e o cdlculo de ocorréncia e freqiiéncia das respostas, para que se
efetuasse uma andlise quanti-qualitava das mesmas.

Portanto, no capitulo I apresenta-se a fundamentagdo tedrica que relata a
administracdo de recursos humanos, cinco subsistemas, processo de desenvolver pessoas,
treinamento e desenvolvimento de pessoas, processo de treinamento e desenvolvimento,

método de desenvolvimento de pessoas, desenvolvimento organizacional.
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Pois, no capitulo II estard discreta a metodologia da pesquisa.

Portanto, no capitulo III retratam-se as caracteristicas da organizacao.

Apb6s o suporte tedrico, o capitulo IV apresenta os resultados do estudo da
pesquisa, mostrando o desenvolvimento da andlise do conteido das entrevistas com o
coordenador e os profissionais do setor de compra da empresa Tractebel Energia, que
expdem a interpretagdo dos dados do mesmo, buscando relaciond-los aos conceitos

tedricos apresentados.
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CAPITULO I - FUNDAMENTACAO TEORICA

1.1 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Segundo Gil (1994), a administracdo de recursos humanos é especializada na
ciéncia da administracio que envolve todas as acdes com objetivo a integracdo do
trabalhador na organizacio e no desenvolvimento de sua produtividade.

Administragcdo de recursos humanos surge em fun¢do do crescimento das empresas
e do aumento das tarefas de gestdo de pessoas.

Segundo Gil (2001), o movimento de valorizacio das relacdes humanos no
trabalho surgiu da constatacdo da necessidade de considerar os fatores psicoldgicos e
produtivos. A base desse movimento surgiu dos estudos do psicélogo americano Elton
Mayo (1980-1949).

De acordo Gil. 2001, Mayo desenvolveu uma experiéncia fundamental no campo
do comportamento humano no trabalho. Iniciou a experiéncia em 1927, na empresa
Western Electric, em Chicago, o objetivo desta pesquisa a principio foi a influéncia da
iluminacao na produtividade, indice de acidentes e fadiga. Seu desenvolvimento mostrou
que a influéncia dos fatores psicolégicos e sociais nos produtos fabricados na empresa.
Com o resultado desta pesquisa entdo se passou a valorizar as relacdes humanas no
trabalho.

Segundo Gil (2001), comeca a se comentar sobre administracio de Recursos
Humanos em 1960, quando esta expressao passou a substituir o ambito das empresas com
administracdo de pessoal e relacio industrial.

No Brasil, a maioria das empresas de grande e médio porte mantém departamentos
de RH, entretanto, estabelecem um interesse em apresentar uma caracteristica de
modernidade, quando reconhece que seus colaboradores sdo seus parceiros, assim
acontecendo com seus fornecedores e clientes.

A administracdo de recursos humanos abrange um conjunto de técnicas e
instrumentos que permitem as organizacdes atrair, manter e desenvolver os talentos
humanos.

Em face do contexto ora vivenciado pelas organizacdes, caracterizado por mudanca

constante da natureza econOmica, social e tecnoldgica, torna-se fundamental, em qualquer



13

empresa, uma administracdo voltada para a gestdo de recursos humanos, visto que a
continuidade de sua existéncia serd determinada pela qualidade agregada aos seus produtos
ou servigos, tendo como base "pessoas" motivadas e com alto nivel de qualidade individual
e profissional. Fica claro, que o diferencial hoje € o talento humano.

Os principais objetivos da administragdo de recursos humanos para Chiavenatto

(2003, p.184) sao:

1. criar, manter e desenvolver um contingente de recursos humanos com
habilidade e motivacdo para realizar os objetivos da organizacio;

2. criar, manter e desenvolver condi¢des organizacionais de aplicacdo,
desenvolvimento e satisfacdo plena dos recursos humanos, e alcance dos
objetivos individuais; e

3. alcancar eficiéncia e eficdcia através dos recursos humanos disponiveis.

Ribeiro (2005, p.1) entende que “a drea de recursos humanos tem como
objetivo principal administrar as relacdes da organizacdo com as pessoas que as compde,
consideradas hoje em dia, parceiras do negdcio, € nao mais meros recursos empresariais’ .

Quanto a aplicacao da administracdo de recursos humanos Chiavenatto (2003,

p.165) revela que ela € composta por:

aplicacdo e interpretacdo de testes psicoldgicos e entrevistas, de tecnologia de
aprendizagem individual e de mudanga organizacional, nutri¢do e alimentacao,
medicina e enfermagem, servigo social, plano de carreiras, desenho de cargos e
saldrios e da organizagdo satisfacdo no trabalho, absenteismo e saldrios e
encargos sociais, mercado, lazer, incéndios e acidentes, disciplina e atitudes,
interpretacdo de leis trabalhistas, eficiéncia e eficdcia, estatisticas e registros,
transporte para o pessoal, responsabilidade no nivel de supervisdo, auditoria, e
sem-nimero de assuntos extremamente diversificados.

Segundo Chiavenatto (2003), a administracdo de recursos humanos ndo acaba em si
mesma, pelo contrdrio consiste em um meio de alcangar a eficicia e a eficiéncia das
organizacoes através das pessoas, permitindo condi¢des favordveis para que estas alcancem
seus objetivos. Pode ser considerada como um processo, constituida de acordo Chiavenatto

(2003, p.174) de subsistemas interdependentes. Sendo os seguintes:

Subsistema de provisdo de recursos humanos: inclui planejamento de RH,
pesquisa de mercado de mao de obra, recrutamento e selegdo.

Subsistema de aplicacdo de recursos humanos: inclui andlise e descri¢do de
cargos, integracio ou inducdo, avaliagdo de mérito ou do desempenho, motivacio
de pessoal.
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Subsistema de manutencio de recursos humanos: inclui remuneracdo, planos
de beneficios sociais, higiene, e seguranca do trabalho, registros, controles de
pessoal e relacdes trabalhistas.

Subsistema de desenvolvimento de recursos humanos: inclui treinamento e
planos de desenvolvimento do pessoal.

Subsistema de monitoracdo de recursos humanos: inclui banco de dados,
sistemas de informagdes de recursos humanos e auditoria de recursos humanos.

1.2 CINCO SUBSISTEMAS

Sera enfatizado cada um dos subsistemas e suas formas de aplicacao.

Provisao: As atividades de provisdo, que compreendem fundamentalmente o
recrutamento e sele¢do, sempre se basearam na premissa de detectar o “homem certo para o
cargo certo”, ou seja, o limite e ponto de referéncia para o processo seletivo focalizavam-se
no cargo.

Segundo Marras (2000), dentro de um novo paradigma de gestdo de recursos
humanos, sobretudo para atender os modelos organizacionais nos quais o cargo limitado a
um rol de atividades a serem desempenhadas pelo ocupante, ndo mais existe, surge assim,
uma nova premissa para a atividade de selecao de RH: “colocar a pessoa certa na empresa
certa” considera que os micro limites de um cargo devem ser extrapolados para os da
estrutura organizacional como um todo e para oS componentes que a permeiam e
constituem a cultura da empresa.

Aplicacdo: As atividades de aplicagdo, que compreendem a andlise de cargos,
planejamento de carreira e avaliagdo de desempenho, tradicionalmente, num paradigma de
gestdo fundamentado no cargo, cuidavam de garantir o desempenho das tarefas pré-
determinadas pelo manual de cargos.

De acordo com Chiavenato (1997), as descricdes de cargos representavam um rol
detalhado de tarefas especificando para cada cargo o que faz, como faz e por que faz.
Adiante, a avaliacdo de desempenho, preocupava-se, sobretudo em garantir que o ocupante
do cargo estivesse executando as tarefas pré-determinadas de acordo com critérios
estabelecidos pela empresa.

Manutencao: Segundo Coopers & Lybrand (1997), a manuten¢do compreende as
atividades de compensacdo (administracdo de saldrios e beneficios sociais), higiene e
seguranca do trabalho, além de relagOes trabalhistas. Como os demais subsistemas, esse se
caracterizava por uma gestdo centrada no cargo, onde se fundamentava em estabelecer

saldrios e carteiras de beneficio que respeitassem o equilibrio interno e externo, ou seja, a
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tradicional 4rea de administracdo de cargos e saldrios; 0o que importava era manter faixas
salariais equacionadas a partir das responsabilidades que o cargo exigia. As atividades de
higiene, medicina e seguranca no trabalho, bem como de relagdes trabalhistas,
preocupavam-se em evitar problemas, dentro de uma relacio de forcas entre a classe
trabalhadora e o empresariado.

Desenvolvimento: Compreendendo, sobretudo as d4reas de treinamento e
desenvolvimento de recursos humanos, da mesma forma que os demais subsistemas estas
atividades migraram da modelagem do empregado ao cargo para o desenvolvimento de
competéncias. Segundo Malvezzi (1994), as praticas de gestdo com grupos semi-
autdonomos e células de produgdo atribuem ao trabalhador o controle sobre a sua atividade
e, assim sendo, faz-se necessdrio que este trabalhador ou grupo saibam como fazer, tenham
um conhecimento amplo das operacdes e suas conseqiiéncias e, portanto, € necessario que o
nivel de conhecimento técnico que este trabalhador ou grupo possui.

Controle: De acordo com Milkovich & Boudreau (2000), o controle compreende
as atividades de banco de dados, sistema de informagao de RH e auditoria de Recursos
Humanos. Quando com foco no cargo, estas atividades serviram basicamente para fins de
controle e garantia do cumprimento das tarefas, porém, na busca de desenvolvimento de
competéncias e foco no individuo, estas atividades, além de possibilitarem controles
necessdrios a gestdo, proporcionam informacdes gerenciais para tomadas de decisdo e
planejamento organizacional. A partir de dados existentes no prontudrio dos funciondrios,
dados necessdrios para registros funcionais, s@o possiveis tracar cruzamentos que
possibilitam definir o perfil s6cio-econdmico, o nivel de competéncias do corpo funcional
entre outras informacdes que auxiliam as decisdes importantes da empresa. Dentre os
cinco subsistemas de recursos humanos, serd enfatizado o de desenvolvimento, pois o
treinamento serd o fendmeno central da presente monografia.

De forma semelhante Ribeiro (2005, p.13) revela que a drea de recursos
humanos € responsdvel por a¢des de recrutamento, selecdo, treinamento, planos de cargos e
saldrios, contratacdo, remuneracdes e questdes trabalhistas, e ainda deve atuar de forma
estratégica para desenvolver talentos e criar um ambiente de trabalho aberto para novas
idéias.

Luz (1996, p.26) afirma que € de responsabilidade da “administracdo de

recursos humanos promover em todos os niveis hierdrquicos o desenvolvimento dos
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recursos humanos, com vistas a melhoria do clima e dos desempenhos individuais, grupais

e organizacionais’.

Herman (1993, p.XVII) afirma que:

0S N0ssos recursos humanos, nossos funciondrios, sdo os mais valiosos, 0os mais
caros e os mais voldteis de todos os recursos que usamos para realizar o trabalho
na organizacdo. Precisamos de bons funciondrios para executar tarefas. Um dos
nossos maiores desafios € atrair, integrar, motivar e manter os bons funciondrios
dentro da organizacio.
Lucena (1990) considera que as premissas que norteiam a administracdo de
recursos humanos devem fundamentar-se basicamente na negociacdo e entendimento entre
capital e trabalho e promover a¢cdes que levem ao desenvolvimento mutuo da empresa,

trabalhadores e sociedade.

1.3 PROCESSO DE DESENVOLVER PESSOAS

Os processos de desenvolvimento de pessoas estdo intimamente relacionados
com a educagdo. A palavra educar significa extrair, trazer arrancar. Em outros termos
representa a necessidade de trazer de dentro do ser humano para fora dele as suas
potencialidades interiores. Todo modelo de formacgdo, capacitacdo, educacdo, treinamento
ou desenvolvimento deve assegurar ao ser humano a oportunidade de ser aquilo que pode

ser a partir de suas proprias potencialidades, sejam elas inatas ou adquiridas.

1.3.1 Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas

Segundo Gil (2001), o treinamento iniciou no século XX, com a influéncia da escola
classica de administragdo, com objetivo de preparar as pessoas para atingirem um melhor
desempenho na produtividade. Taylor tinha a pecerpcdo que treinamento se referia aos
aspectos mécanicos no trabalho, j4 na escola de recursos humanos, enfatizava os aspectos
psicossociais. Desta forma, os programas de treinamento, além de capacitar o colaborador,
também tem objetivo voltado para o relacionamento interpessoal.

O desenvolvimento organizacional é um resultado do trabalho de planejamento e

desenvolvimento de recursos humanos, assim, como as mudancas observadas nesta
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atividade, este também passou a seguir novos caminhos, tendo como consequéncia de uma
acdo sistémica de todas as atividades de recursos humanos, sobretudo a de treinamento.

O treinamento tornou-se, mais do que nunca, um forte aliado das empresas que
buscam sempre manter seus colaboradores a par das novas técnicas, tecnologias e
conceitos, que nao param de se modificar no mundo da velocidade e da informacdo. A
importancia de manter equipes treinadas € indiscutivel. Essa verdade leva as empresas a
investirem macicamente em cursos, palestras, semindrios e programas dos mais variados.
Entretanto, nem sempre o retorno esperado € alcancado, ou seja, muitas vezes, nada muda.

Portanto, para que a mudanca realmente acontega, para que o treinamento dé
resultado, ndo se deve esquecer da vontade do préprio ser humano de aprender, se reciclar e
de mudar.

E importante frisar que nenhum treinamento isolado pode provocar mudangas
nas empresas. O trabalho deve continuar, tanto através de programas formais, como através
de posturas e acompanhamento do superior imediato. O melhor treinamento que se possa
dar a alguém € ensind-lo a amar o que faz, porque do contrario, o desempenho e a
motivacdo nunca serdo suficientes.

Modernamente, o treinamento € considerado um meio de desenvolver
competéncias nas pessoas para que elas tornem mais produtivas, criativas e inovadoras.

O treinamento é uma maneira eficaz de agregar valor as pessoas, a organizacao
e aos clientes. Ele enriquece o patrimdnio humano nas organizacoes.

H4 uma diferenca entre treinamento e desenvolvimento de pessoas. Embora
seus métodos sejam similares. O treinamento € um processo orientado para o presente,
focalizando o cargo atual e buscando melhorar aquelas habilidades relacionadas com o
desempenho imediato do cargo. O desenvolvimento de pessoas focaliza geralmente os
cargos a serem ocupado futuramente na organizacdo e as novas habilidades e capacidade
que serdo requeridas. Ambos, treinamento e desenvolvimento, constituem processos de
aprendizagem.

Através do treinamento e desenvolvimento a pessoa pode mudar seu

comportamento:
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Treinarento

Transrissio Deservobvimentol | Deservohimentg Mudanga
ck infammagbes de habilichdes de ditudes de conceitos

Figura 1 — Treinamento
Fonte: Elaborado pela autora, 2012.

1.3.2 O Processo de Treinamento e Desenvolvimento
O treinamento € um processo ciclico e continuo composto de quatro etapas:

1.Diagndéstico: € o levantamento das necessidades;
2.Desenho: elaboragcdo do programa de treinamento;
3.Implementagdo: aplicag¢do e condugao do programa de treinamento;
4. Avaliacao: verificagdo dos resultados obtidos pelo treinamento.
As quatro etapas de treinamento envolvem o diagndstico da situagdo, a decisdo

quanto a estratégia para a solugdo, a implementacdo da acdo da avaliacdo e o controle dos

resultados das acdes de treinamento.
1.3.3 Métodos de desenvolvimento de pessoas

1.Rotacgao dos cargos;

2. Participagdo de cursos e semindrios e video conferéncias;
3. Exercicios de simulagdo, estudos de casos;

4. Tutoria;

5. Aconselhamento;

6.Programas de trainees.

1.3.4 Desenvolvimento organizacional

Treinamento e desenvolvimento lidam com pessoas, isto € com a aprendizagem
no nivel individual. O desenvolvimento organizacional é uma abordagem especial de

mudanca organizacional nas quais os proprios colaboradores formulam a mudanca
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necessdria € a implementam, muitas vezes, através da assisténcia de consultor interno ou
externo.
O desenvolvimento organizacional utiliza um processo composto de 3 fases

distintas:

Diagndstico ﬁ> Intervengao i> Reforgo

Figura 2 — Desenvolvimento Organizacional
Fonte: Elaborado pela autora, 2012.

Na realidade, o desenvolvimento organizacional funciona como um processo
planejado e negociado de mudancga organizacional. Esta mudanca busca agregar valor ao
negdcio da organizacdo, as pessoas e aos clientes. No fundo ele pode ser utilizado como
reavaliacdo da estrutura organizacional, dos processos e tecnologias utilizados, dos
produtos e servigos produzidos e da cultura organizacional.

Além do mais, o desenvolvimento organizacional tem enorme potencial para
complementar e incentivar programas de qualidade total nas organizagdes.

Treinar pessoas e equipes de trabalho segundo Heller (2000, p.24) através de
treinamento fortalece habilidades para assumir novas fungdes e € fator de motivagdo, ja que
todos ganham competéncia. Ainda Heller (2000, p.29) sugere que delegar serve para treinar
e desenvolver as capacidades do colaborador e aprofundar as habilidades dele, visando
futuras promogdes. E muito importante saber treinar, pois um treinamento qualificado
permite treinar as pessoas, o que sempre traz bons resultados. Quanto mais aptiddes
tiverem os colaboradores, mais op¢des vocé terd na hora de delegar. O treinamento também
tem efeito positivo na motivacdo, ja que as pessoas se sentem valorizadas quando vocé
investe no futuro delas. Heller (2000, p.60) constantemente ressalta a importancia de se
guiar e realizar treinamentos, pois além de ser uma forma de permitir aos subordinados que
desenvolvam suas habilidades, a organizacdo faz parte viabilizando recursos e instalagcdes
para treinamento continuo, definicio de objetivos atingiveis e elaboracdo de avaliagcdes
eficientes.

Para Nelson e Loureiro (1996, p.120) o treinamento € uma maneira pouco

econdmica, mas essencial na hora de transmitir os valores desejados na organizacao.
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Mas para Figueiredo (2005, p.108) as empresas que desejam fortificar suas
estratégias de atracdo e retencdo de pessoas, devem proporcionar oportunidades de
aprendizado, aliadas ao salédrio, estas sdo umas das mais poderosas moedas de troca e
consiste a razao para muitos continuarem na empresa.

Uma opc¢do de treinamento segundo Heller (2000, p.65) € realizar o mesmo fora
do local de trabalho. Cursos ao ar livre possibilitam avaliar e desenvolver a habilidade de
trabalhar em grupo e liderar.

Um treinamento bem elaborado requer segundo Leme (2005, p.129) niveis de

acompanhamento. Citados abaixo como:

Reacdo ou feedback: feito classicamente pela grande maioria dos treinamentos
onde € avaliado como o treinamento foi visto pelos participantes.

Aprendizado: quando ¢é feita a avaliacdo do conteido do treinamento para
certificar se realmente o colaborador aprendeu o que foi treinado. Em gestdao de
competéncias, esse nivel é fundamental para mensurar a evolugdo do
colaborador.

Comportamental: é a andlise do que realmente mudou no comportamento do
colaborador por ter participado do treinamento.

Resultados: é onde entre o rol (retorno do investimento em treinamento) de
treinamento.

Figueiredo (2005, p.108) percebe que muitas empresas se dedicam a
treinamento e ao desenvolvimento de seus talentos, e esquecem de motivar a permanéncia
deles na equipe, isto enfraquece o objetivo e sentido do treinamento.

O beneficio de uma correta avaliacdo reflete possivelmente em futuros
treinamentos que qualificardo ainda mais os colaboradores, afirma Leme (2005, p.5). Pois
se o colaborador estiver abaixo do nivel que a fungdo precisa surge um desafio para o
profissional de treinamento e desenvolvimento. “Isso porque € necessdrio tracar um plano
de desenvolvimento para o colaborador atingir as competéncias exigidas pela fungdo”.
Leme completa (2005, p.5), se o colaborador estiver acima do nivel que a fungdo requer é
preciso refletir: “nao € hora de mudar o colaborador de funcio ou delegar outras funcgdes e
atividades para que ele se sinta desafiado, utilizando toda a energia e competéncia que
possui?”’, o ideal € reconhecer os esforcos e o perfil de cada um e encontrar na organiza¢ao
maneiras de extrair o melhor do potencial deles. Agora se o colaborador estiver no mesmo

nivel que a funcdo requer € vital mostrar o horizonte para o profissional, evitando que se

acomode.
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Para Figueiredo (2005, p.106) a importancia do treinamento, capacitacdo e
oportunidades de aprendizagem oferecida pelas empresas integra um forte instrumento para
se conquistar, atrair e reter colaboradores.

Herman (1993, p.201) conduz que hd vdrias maneiras de fazer com que as
pessoas aprendam novas habilidades, fortalecam as antigas e pratiquem e aprimorem a sua
capacidade no ambiente de trabalho. Desde que seja disponibilizado “atribuicdes especiais,
treinamento e experiéncia cruzados, e outras oportunidades para que eles adquiram novos
conhecimentos e técnicas”. Para Herman (1993, p.227) a empresa deve contribui para o

desenvolvimento das pessoas, sendo que:

Algumas ficam outras ndo. Todas elas lhes ddo alguma coisa em troca. Aprecie
essas coisas que vocé recebe e passe-as para os novos funciondrios que estdo
ansiosos por se juntarem a equipe. Aprecie trabalhar com esses sujeitos
maravilhosos que formam sua equipe exclusiva. Ajude-os a ser mais o que eles
sdo, e o que eles querem ser.

Segundo Ribeiro (2006), o treinamento niao pode ser confundido com uma simples
questdo de realizar cursos e proporcionar informacgdo. Significa atingir o nivel de
desempenho almejado pela organizagdo através do desenvolvimento continuo das pessoas
que nela trabalham. Contudo, deve-se criar uma cultura interna favordvel ao aprendizado e
comprometida com as mudancgas da organizagao.

As empresas precisam dispor de colaboradores qualificados e motivados para uma
produtividade satisfatéria. As organizacdes podem opinar se treinam ou nao seus
empregados, as pessoas sao admitidas com qualificacdo genéricas e todas as empresas tém
suas necessidades. Sendo assim o RH o treinard a equipe dando o melhor nivel de
qualificacdo e maior resultado na produtividade.

Segundo Lacombe e Hellborn (2006), treinamento € qualquer atividade que
contribua para ajudar um individuo a exercer sua funcdo, aumentar a sua capacidade para
exercer melhor sua atividade, ou prepard-lo para exercer de forma eficiente, novas funcdes
ou atividades.

Treinamento € a experiéncia aprendida que produz mudanga onde o treinado pode
desenvolver melhor sua capacidade em seu cargo. Assim as pessoas adquirem novos
conhecimentos, habilidades, atitudes e capacidades para serem bem sucedidas.

De acordo com Carvalho (2002), quando elaborado um programa de treinamento

espera-se que seus participantes, com a experiéncia adquirida durante a situagdo de
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desenvolvimento, expressem uma mudanca de comportamento no exercicio de suas
fungdes. “Essas modificacdes resultam do processo de treinamento e podem ser assim
apresentadas: aumento de aprendizagem; modificacdes no comportamento; melhoras
execugdo das tarefas; somatoria de conhecimento” (p.109).

Segundo Carvalho (2002), o capital humano nas organizagdes passou a ser uma
questdo vital para o sucesso dos negdcios. O treinamento € considerado um meio de
desenvolver competéncia nas pessoas para que se tornem mais produtivas criativas e
inovadoras, a fim de contribuir para os objetivos organizacionais; fonte de lucratividade ao
permitir que as mesmas contribuam para resultados dos negécios. Grande parte dos
programas de treinamento procura mudar as atitudes reativas e conservadoras da pessoa
para atitudes proativas e inovadoras.

Em relagdo a empresa como um todo, as vantagens de treinamento sao:

1. O aprimoramento dos produtos ou servigos produzidos;

2. A maior possibilidade de ampliacdo ou transformacdo dos programas
de treinamento;

3. A economia de custos pela eliminagdo dos erros na execucao do
trabalho e uma diminui¢do acentuada dos acidentes e do desperdicio
pela melhoria das técnicas de trabalho.

Sendo assim, o retorno de investimento para empresa acontece quando o
treinamento provoca melhorias na performance da unidade de negécio, na organizacao, no

desenvolvimento do colaborador e na lucratividade.
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CAPITULO II- METODOLOGIA DE PESQUISA

Em relacdo aos aspectos metodoldgicos, a pesquisa serd qualitativa e descritiva,
tém como premissa buscar a resolucao dos problemas melhorando as préticas por meio da
observacdo, andlise, descri¢cdes objetivas e também sendo uma alternativa do investigador.
A caracterizacdo de informacdes qualitativas se da através de descri¢des narrativas, que
podem ser extraidas de estudo de caso, de entrevistas e de levantamento de campos. Com
base neste, a pesquisa poder4d ter o relato através de informagdes coletadas dos
colaboradores da Tractebel Energia, contribuindo para a identificacdo e avaliacdo dos
métodos utilizados atualmente.

Esta pesquisa pode também classificar-se como uma pesquisa indireta, uma vez que
serd realizado um estudo de caso, cuja finalidade € responder quais sdo as necessidades de
treinamento no setor de compras da Tractebel Energia. Segundo Gil (1991), estudo de caso
sdo expressoes que designam um método da abordagem de investigacdo. Consiste na
utiliza¢do de um ou mais métodos quantitativos de recolha de informagdo e nao segue uma
linha rigida de investigacdo, caracterizando-se pela flexibilidade. O caso consiste
geralmente no estudo aprofundado de uma unidade individual, como: uma pessoa, um
grupo de pessoas, uma organizagdo, entre outros. Neste tipo de estudo, os fatos sdao
registrados, analisados, classificados e interpretados, sendo comparados com a base tedrica,
sem que o pesquisador interfira neles.

Quanto aos participantes, a amostra serd composta por todos os colaboradores do
setor de compras da Tractebel Energia onde sdo 10 no total. Os dados serdo coletas através
de questiondrios fechado, pois de acordo Andrade (2003), questiondrio fechado é aquele
que indica trés ou quatro opg¢des de respostas ou se limita a resposta afirmativa ou negativa,
e assim traz espago destinado a marcacdo da escolha.

O tratamento e andlise dos dados serdo feitos mediante a elaboragdo de graficos a
partir do programa Excel e o cdlculo de ocorréncia e freqiiéncia das respostas, para que

possa fazer uma andlise qualitativa das mesmas.
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CAPITULO III - CARACTERISTICAS DA ORGANIZACAO

A Tractebel Energia teve sua origem em 1998, na aquisi¢do do controle aciondrio
das Centrais Geradoras do Sul do Brasil - Gerasul, pela SUEZ no leildo realizado pelo
BNDES, dentro do programa de privatizagdes do setor elétrico brasileiro. Em 2002, a razdo
social da empresa foi alterada para o atual nome e a empresa incorporou a marca dos seus
controladores, SUEZ, que atuam em mais de 120 paises com prestacdo de servigos nas
areas de meio ambiente e energia.

A Tractebel Energia é hoje a maior geradora privada do pais e possui um parque
gerador composto de 22 usinas geradoras, entre hidrelétricas e termelétricas instaladas nos
estados do Rio Grande do Sul, Santa Catarina, Parana, Sdo Paulo, Minas Gerais, Mato
Grosso do Sul, Mato Grosso, Goias, Tocantins, Maranhdo, Piaui e Ceara. Os 6.908 MW
produzidos e operados pela empresa atendem 7% do mercado total de energia elétrica
brasileira. Além de unidades de produgdo distribuidas em onzes Estados brasileiros, a
empresa tem sua sede em Floriandpolis € um escritério de negécios em Sao Paulo,
empregando atualmente quase mil colaboradores.

Desde a sua privatizacdo, a estrutura organizacional da empresa passou por grandes
modificagdes. Somaram-se as dreas de producdo de energia, novas unidades
organizacionais que tém por objetivo gerir os processos e atividades da empresa em um
novo ambiente competitivo — o do mercado livre de energia. No ano de 2000, iniciou-se
uma nova estratégia de negdcios: a conquista de clientes industriais para o fornecimento
direto de energia elétrica. Esta mudanca nos rumos dos negdcios da Tractebel Energia, que
até entdo s6 comercializava grandes montantes de energia elétrica com empresas
distribuidoras, implicou na criagdo de atividades como vendas, marketing, planejamento da
comercializacdo e inclusive novas dreas para prestacdo de servigos e desenvolvimento de
projetos para este segmento novo de mercado.

Acompanhando as modifica¢des ocorridas no mercado de energia, e at€é mesmo na
estrutura da empresa, houveram alteracdes nos objetivos estratégicos da Tractebel Energia.
Dentre as novas metas da empresa, passou a constar a preocupagdo em ndo s6 ampliar a sua
carteira de clientes industriais, mas principalmente a de manter aqueles que foram
conquistados e melhorar a desempenho da empresa em relacdo aos seus concorrentes no

mercado. Buscando obter resultados neste sentido, a Unidade Organizacional de Marketing
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Comercial e Industrial - MCI da empresa desenvolveu um projeto para obter um sistema de
informacgdes de marketing e, paralelamente, iniciou a implementagdo do Programa de
Relacionamento com o Cliente, estas acdes sdo resultantes da estratégia da empresa de
conquistar e manter clientes com maior rentabilidade.

Outros segmentos sdo altamente valorizados dentro da Tractebel Energia. As
Politicas de Recursos Humanos da Tractebel Energia tem o objetivo de fortalecer a gestdao
por resultados, sustentada na busca por um ambiente de trabalho ético, justo e responsavel,
que proporcione qualidade de vida e satisfacao dos empregados, garantindo condicdes de
desempenho, desenvolvimento e reconhecimento.

Em dezembro de 2011, a Tractebel Energia contava com 1.084 colaboradores: 945
homens e 139 mulheres. Um percentual expressivo (39%) tem curso universitario, muitos
com cursos de extensdo. A grande concentragdo de empregados estd em Santa Catarina,
onde se localiza a sede da Companhia. Acreditando que pessoas motivadas e identificadas
com seus valores sdo fonte fundamental de vantagem competitiva sustentdvel, a politica de
Gestao de Pessoas da Tractebel Energia incentiva relacdes de trabalho bilaterais, que
valorizem o homem, visando seu bem-estar, tranqiiilidade, motivagao para o trabalho e
desenvolvimento continuo de suas habilidades.

Através do Controle de Riscos Ambientais, de acdes de prevencdo e promogao da
saide e do comprometimento dos seus empregados, a Tractebel Energia busca garantir sua
integridade e saude fisica e mental. Para tanto, apdia os profissionais especializados em
Seguranca e Satde laboral, as Comissdes Internas de Prevencao de Acidentes e o
envolvimento de todos os empregados, favorecendo e estimulando habitos prevencionistas.

O Programa de Qualidade de Vida da Companhia envolve os empregados e seus
familiares, e reconhece a importancia dos fatores ligados ao Clima Organizacional na
gestao dos Recursos Humanos.

H4 mais de cinco anos a Companhia pesquisa o nivel de satisfacdo dos seus empregados,
bem como diagnostica os fatores que possam definir o seu perfil do estilo de vida,
comportamentos e interesses.

Entre as 22 unidades geradoras da Tractebel Energia, o Complexo Termelétrico
Jorge Lacerda localizado no municipio de Capivari de Baixo SC, cujo combustivel € o
carvao mineral e pela importancia de sua cadeia produtiva.

A atividade carbonifera foi e continua sendo de extrema importancia para a regiao

Sul de Santa Catarina. A cadeia produtiva movimentada pela exploracio do mineral
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mantém milhares de empregos diretos e indiretos, gera riqueza e impostos sdo revertidos
para os municipios, que aumentam a capacidade de investir em acdes sociais.

O Complexo Termelétrico Jorge Lacerda € considerado o maior parque termelétrico
da América do Sul, com 857 MW de capacidade instalada, o Complexo é o ponto final da
cadeia produtiva do carvao catarinense, que tem na usina a compra garantida para 90% da
producdo. Além disso, tem papel destacado no sistema energético nacional, funcionando
como seguranca em periodos de estiagem, quando diminui a capacidade de geracdo das
usinas hidrelétricas, que constituem a principal fonte do pais.

Nos ultimos anos, diversas agdes dos atores envolvidos na cadeia carbonifera vém
promovendo a recuperacdo ambiental da regido. A exploracdo ndo racional do mineral,
especialmente até o final da década de 1970, deixou um passivo ambiental que chegou a
colocar a regidao na condi¢do de uma das mais poluidas do pais. Hoje a situacdo mudou,
tanto com o cuidado com a producdo do mineral como em dreas que foram recuperadas e
modificaram significativamente a paisagem da regido.

O Complexo Termelétrico Jorge Lacerda €, portanto, um dos principais
responsaveis pelo crescimento da regido. Nao apenas pela sua importancia econdmica nos
municipios de Tubardo e Capivari de Baixo em Santa Catarina, mas principalmente pela
conservacdo da cadeia produtiva do carvdo catarinense, que por mais de 140 anos
promoveu o desenvolvimento do Sul de Santa Catarina.

O beneficio aos terceirizados foi uma exigéncia da Tractebel Energia, para que
todos os funciondrios do Complexo possuissem as mesmas condi¢des de trabalho. As
empresas contratadas para a prestacdo de servigos nas usinas também passaram a integrar
seus empregados nas atividades de capacitacdo e de seguranca do trabalho. Com essa
pratica as diferencas foram sentidas imediatamente. A rotatividade e o nimero de acidentes
de trabalho dos funciondrios terceirizados diminuiram e a qualidade do trabalho prestado
aumentou. Considerado um local de trabalho de risco trés, numa escala de classificacdo de
exposicao a riscos que vai de um a quatro, o Complexo sempre investiu na seguranga de
seus funciondrios. A Comissdo Interna de Prevencao de Acidentes (CIPA) tem contribuido
muito para a obtengao de bons resultados. O Programa Acidente Zero é uma prova disso.
Criado em 1998, o programa conseguiu reduzir consideravelmente o nimero de acidentes
de trabalho no Complexo.

Dentro do Programa Acidente Zero, a CIPA procurou conscientizar os funciondrios

sobre a importancia de se utilizar os equipamentos de protecao individual (EPIs), como
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capacete, protetor auricular e 6culos. Os maiores resultados foram obtidos entre os
trabalhadores das empresas terceirizadas.

Os primeiros anos do Complexo Termelétrico Jorge Lacerda como parque gerador
privado, também foram marcados por grandes investimentos em meio ambiente. As
manuten¢des de unidades, que nos dltimos anos eram adiadas por falta de recursos, foram
retomadas e se tornaram mais freqiientes. A prioridade foi dada para os equipamentos
relacionados ao controle ambiental e o primeiro passo foi o projeto de revisdo geral dos
precipitadores eletrostaticos das sete unidades.

A previsdo é de que sejam investidos R$ 54,3 milhdes no controle da qualidade do
ar até o final de 2012, quando as revisdes deverao ser concluidas.

A melhoria da eficiéncia dos precipitadores traz como beneficio imediato a reducao
da emissdo de cinzas leves no ar. Sua capacidade de retencdo pode chegar a 99%. A
qualidade da dgua também é acompanhada periodicamente. O rigoroso acompanhamento
tem contribuido para a recuperacdo e sobrevivéncia da fauna e da flora aquaticas nos cursos
d’agua do municipio.

Para reduzir as possibilidades de vazamento de cinza imida, as tubula¢des da Usina
Termelétrica Jorge Lacerda A e Usina Termelétrica Jorge Lacerda B foram totalmente
trocadas em 2001. As redes de polietileno de alta densidade deram lugar as tubulacdes de
aco carbono, revestidas internamente com basalto, muito mais resistentes a corrosao.

O transporte das cinzas secas também sofreu alteracdes. Apds ser retida nos
precipitadores eletrostaticos, a cinza é levada por uma tubulagdo até enormes silos de
armazenamento. Ao ser retirado dos silos pelos caminhdes que faziam o transporte até as
fabricas de cimento, parte da cinza ficava sobre o veiculo ou era espalhada pelo vento
durante o trajeto. Para evitar essa dispersao foi instalado um mecanismo para a lavagem das
carrocerias apds o abastecimento e hoje este problema estd completamente sanado.

Como forma de melhorar seu desempenho e controlar os riscos ambientais, a
Tractebel avalia constantemente o impacto de suas atividades sobre o ambiente, procurando
atuar de forma preventiva na preservacao dos recursos naturais. Para que isso seja possivel,
a empresa investe na capacitacdo técnica de seus colaboradores, em pesquisa e
desenvolvimento, visando otimizar seus processos, cumprir as exigéncias dos clientes, da
sociedade e da legislacdo ambiental.

Outro ponto importante na politica da empresa € a divulgacdo dos objetivos e dos

resultados de suas agdes ndo apenas aos seus acionistas e associados, mas para a opiniao
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publica em geral, 6rgdos ambientais, clientes, colaboradores e comunidade. E isso ocorre
de diversas formas, por meio de relatérios anuais, palestras, distribuicdo de folders e de
gibis para as criancgas, visitas e participagdo ativa em eventos da comunidade.

O Complexo Termelétrico Jorge Lacerda recebe por ano cerca de oito mil e
quinhentos visitantes, desde criancas em idade escolar das redes publica e particular de
ensino, passando por universitarios e pesquisadores, até grupos de idosos da regido e de
outras cidades do estado e do pais.

A importante atuac¢do da Tractebel ndo se limita as comunidades onde possui usinas.
A companhia é também grande incentivadora de projetos de pesquisa e desenvolvimento.
Por meio de uma parceria com a Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC), a
Tractebel desenvolveu uma tecnologia inédita no Brasil que utiliza a cinza gerada na
queima do carvao para a construcdo de casas populares. A cinza umida € usada em
substituic@o a areia na producdo da argamassa para a fabricacio de blocos de concreto.

A nova tecnologia proporciona ganhos sociais € ambientais consideraveis, ja que
elimina a necessidade das bacias de decantacdo, que ocupam grandes dreas. Os blocos de
cinza reduzem também a demanda por areia e conseqiientemente evitam o impacto
ambiental resultante dessa atividade extrativa. Os blocos produzidos com a cinza pesada
apresentam qualidade igual ou superior a dos fabricados de modo tradicional. Sdo mais
leves mais resistentes e 30% mais baratos.

A pesquisa desenvolvida a cinco anos dentro do Laboratério de Valorizacdo de
Residuos do Departamento de Engenharia Civil da Universidade Federal de Santa Catarina
- UFSC mostra que € vidvel e tem potencial para reduzir o déficit habitacional brasileiro,
que chega a quase seis milhdes de casas. O estudo cria ainda uma nova destinacdo para a
producio de cinzas, que no Brasil chega a dois milhdes de toneladas por ano, das quais 800
mil toneladas sdo geradas no Complexo Termelétrico Jorge Lacerda. A tecnologia também
se antecipa a legislacdo ambiental, que ainda ndo v€ problemas na estocagem desse residuo
em bacias de decantacdo. O investimento rendeu a Tractebel Energia, em 2005, o Prémio
Empresa Cidada da Associagdo dos Dirigentes de Vendas e Marketing do Brasil, se¢ao
Santa Catarina (ADVB/ SC), com o case “A casa que vem das cinzas”.

A par de todo o avango tecnoldgico por que passou o Complexo Termelétrico Jorge
Lacerda, desde sua fundagdo, é a politica de comunicacdo da Tractebel Energia o fio
condutor para que suas atividades se mantenham sempre alinhadas com o interesse publico,

nas comunidades onde se encontra instalada.
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A comunicacdo € uma ferramenta que integra pessoas e as diversas atividades
humanas. No mundo dos negdcios € fundamental que ela ocorra de forma alinhada e eficaz,
a fim de que integre seus diferentes publicos e funcione de acordo com as estratégias das
atividades empresariais.

Pensando nisto, a Tractebel Energia lancou em 2006 a primeira Campanha
Institucional para as dreas descentralizadas. O complexo Termelétrico Jorge Lacerda foi
contemplado com a “Campanha Por um Mundo Melhor”. O sucesso de uma companhia
estd diretamente ligado a construcdo de um relacionamento adequado e sauddvel com o
publico com que interage.

Por isso, é importante definir a maneira como esse relacionamento deve acontecer, €
conseqiientemente, a forma como ird contribuir para a criagdo de valor na organizagao.

O cuidado com esses relacionamentos é uma necessidade constante e repleta de
dificuldades. Envolve diversas aspiracdes, motivacdes e interesses dispares que convivem
no mesmo espagco, € nem sempre em harmonia. Como parte da vida das pessoas, os
relacionamentos assumem caminhos amplos, estendendo-se além dos limites de sua
origem.

A chave do sucesso € manter sob equilibrio os diversos interesses que incidem sobre
a empresa, criando assim relacionamentos construtivos, justos e solidos. Atingir esse
objetivo € uma tarefa complexa, jid que a rede de relacionamentos, dentro e fora da
organizagdo, assume grandes propor¢des e estd em constante transformacao.

A construcdo de uma imagem sélida € um desafio drduo e continuo. Uma breve
desatencdo pode colocar em risco todo o patrimonio construido pela empresa ao longo dos
anos.

O desenvolvimento dessa imagem positiva € trabalho de todos, e necessita de uma
definicdo clara de objetivos, papéis e responsabilidades, que levem a uma linha de

pensamento Unico e coerente aos negdcios da empresa.

(Fonte: www.tractebelenergia.com.br)
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Figura 3 — Usina Termelétrica Jorge Lacerda C — UTLC
Fonte: Tractebel Energia, 2012.
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CAPITULO IV - ANALISE DOS DADOS

Buscando identificar as necessidades de treinamento para o setor de compras na
empresa Tractebel Energia, fez-se necessaria a elaboracdo de um questiondrio, com intuito

de melhora do ambiente de trabalho. A andlise dos resultados foi expressa em gréfico.

1 -Sexo:

100% |
80%]|
60%]|
40%]]
20%]

0%

@ Feminino

m Masculino

Grafico 1 - Sexo?
Fonte: Elaborado pela autora, 2012.

Nos dados obtidos pela pesquisa, constatou-se que 10% sdao mulheres e 90% sao

homens, demonstra que os homens predominam o setor de compras.

~ 1o
2 - Grau de Instrugdo: | °' 9
m 2° grau incompleto
100% +

80% - O 2°grau completo
60%

O Ensino superior
40% incompleto
20% - ® Ensino Superior

0%/ completo
o Especializacédo

Gréfico 2 - Qual seu grau de formagao?

Fonte: Elaborado pela autora, 2012.

Em relacdo a instru¢do dos colaboradores o grafico acima demonstra que 10% tém
ensino superior incompleto, 60% dos mesmos t€ém ensino superior completo e 30% tem
especializacdo. A andlise confere que os parceiros buscaram instrucao e também ir além da

graduacao.



100%
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40% -
20% -

3 - ldade:

0%-

@ 18 4 21 anos
m 22 4 29 anos
0 30 & 40 anos
0O 41 anos ou mais

Gréfico 3 - Qual sua idade?
Fonte: Elaborado pela autora, 2012.
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Com os resultados expostos no grafico vimos que 20% tém 30 a 40 anos e 80% dos

entrevistados tém 41 anos ou mais.

100% -
80% -
60% -
40% -
20% -

4 - Tempo de Empresa:

0%-

m 142 anos
O2 a5 anos
o5 410 anos

m 11 anos ou

@ menos de um ano

mais

Grifico 4 - Quantos anos estd trabalhando na empresa?

Fonte: Elaborado pela autora, 2012.

Em relacdo ao tempo de empresa, o grifico acima demonstra que hd uma

estabilidade empregaticia, 20% dos entrevistados tem de 2 a 5 anos de empresa, 10% tem

de 5 a 10 anos e 70% tem 11 anos ou mais.
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5 - Numero de Treinamentos

100%
1
80% =
m243
60% - i
0% 0448
° 09410
20% - .
m 11 ou mais
0%-

Griéfico 5 - Quantos treinamentos j4 realizou no setor?
Fonte: Elaborado pela autora, 2012.

Verificou-se que 10% dos colaboradores teve de 2 a 3 treinamentos, 20% responde
que 4 a8e 70% de 11 ou mais.
Para Herman (1993, p.227) a empresa deve contribui para o desenvolvimento

das pessoas, sendo que:

Algumas ficam outras ndo. Todas elas lhes dao alguma coisa em troca. Aprecie
essas coisas que vocé recebe e passe-as para os novos funciondrios que estdo
ansiosos por se juntarem a equipe. Aprecie trabalhar com esses sujeitos
maravilhosos que formam sua equipe exclusiva. Ajude-os a ser mais o que eles
sdo, e o que eles querem ser.

6 - Treinamentos mais frequentes:
O Reunido de debates
100%- B Demonstracao
3822 O Dramatizagéao
70:/0: O Brainstorming
2802 B Estudo de caso
3822 O Painel
v e emd B oo
1802, O Jogo de empresas
B Outros

Griéfico 6 - Que tipos de treinamentos voce ja realizou?
Fonte: Elaborado pela autora, 2012.

Os colaboradores indicaram que 22,5% realizaram reunido de debates, 10%

responderam que foi demonstracdo, 10% brainstorming, 10% realizou estudo de caso, 5%



34

foi painel, 10% simpdsio, 22,5 jogo de empresa e 10% respondeu que teve outros tipos de

treinamentos.
7 - Treinamentos:
100% -
@ Grupo
80% -
60% m Individual
40%
20% 0 Depende do tipo
0% de treinamento
a

Griéfico 7 - Vocé prefere treinamento em grupo ou individual?
Fonte: Elaborado pela autora, 2012.

Com os resultados expostos no grafico, vimos que 70% dos entrevistados preferem

treinamento em grupo e 30% depende do tipo de treinamento.

8 - Tipos de Treinamentos:

100%

80%:

60%:

40% 1
20%:
0%

O Reunidode debates
B Demonstracao

O Dramatizagéao

O Brainstorming

B Estudo de caso

O Painel

B Simposio

O Jogo de empresas
B Outros

Grifico 8 - Que tipo de treinamento estd faltando no setor?

Fonte: Elaborado pela autora, 2012.

Os colaboradores indicaram que 38% faltam treinamento do tipo reunides e bates,

7,8% demonstragdo, 15,8% estudo de caso, 7,8% falta de painel, 7,8% de simpdsio e com

22,8% falta outros tipos de treinamentos.

Reunides e bates, consiste na discusdo sobre problema de formagdo ligados ao

trabalho dos participantes, liderado por um participante indicado pelo proprio grupo.
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Demonstracdo ¢ uma técnica que tanto pode ser empregada no treinamento em
grupo, como individualmente, utilizada mais na formacdo de um grupo, aborda uma teoria
de ensino de funcionamento ou uso de aparelhos, equipamentos, execucdo e uma operagao
qualquer.

Estudo de caso é uma técnica de treinamento em grupos baseado em discussoes
organizadas e sistematicas de casos tomados da vida real, partindo de acontecimento
pratico, ocorrido na organizacgao, para chegar a formulagado tedrica de sua solucdo.

Painel retine varias especialistas, entre trés e seis, analisando determinados assuntos,
diante de um grupo de assistentes, pelos quais sdo debatidos matérias de forma a mais
descontraida possivel, sob orientacao de um instrutor.

Simpésio sdo uma técnica que reune dois ou mais especialistas sobre um
determinado assunto, tendo uma orientagdo de um coordenador. Os orientadores deverao
expor partes ou enfoques diversos de um mesmo tema, de tal forma que uma exposi¢ao
complemente a outra. Existe a participac@o da auditdria nas apresentacdes e € encaminhado

questdes aos apresentadores.

9 - A empresa oferece treinamentos:

100% 1" | |
80% -
| @ Sim
60% | !
T m Nao
40% - P
- O As vezes
20% A
0%-

Griéfico 9 - A empresa oferece treinamentos para o setor?
Fonte: Elaborado pela autora, 2012.

Contatou-se que 100% dos entrevistados responderam que tem treinamentos no
setor.

Treinar pessoas e equipes de trabalho segundo Heller (2000, p.24) através de
treinamento fortalece habilidades para assumir novas funcdes e € fator de motivagao, ja que
todos ganham competéncia. Ainda o autor (2000, p.29) sugere que delegar serve para

treinar e desenvolver as capacidades do colaborador e aprofundar as habilidades dele,
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visando futuras promogdes. E muito importante saber treinar, pois um treinamento
qualificado permite treinar as pessoas, o que sempre traz bons resultados. Quanto mais
aptiddes tiverem os colaboradores, mais opc¢des vocé€ terd na hora de delegar. O
treinamento também tem efeito positivo na motivacdo, ji que as pessoas se sentem
valorizadas quando vocé investe no futuro delas. Este autor (2000, p.60) constantemente
ressalta a importancia de se guiar e realizar treinamentos, pois além de ser uma forma de
permitir aos subordinados que desenvolvam suas habilidades, a organizacdo faz parte
viabilizando recursos e instalagcdes para treinamento continuo, defini¢do de objetivos

atingiveis e elaboracao de avaliacdes eficientes.

10 - Planos de treinamentos:

100%
@ Sim
50% | m Nao
0 As vezes
0%

Grifico 10 - A empresa elabora planos de treinamento através de metas do setor?
Fonte: Elaborado pela autora, 2012.

Esta andlise resulta 100% dos colaboradores responderam que a empresa elabora
planos de treinamento através de metas.

De acordo com Carvalho (2002), quando elaborado um programa de treinamento
espera-se que seus participantes, com a experiéncia adquirida durante a situacdo de
desenvolvimento, expressem uma mudanga de comportamento no exercicio de suas
fungdes. “Essas modificacdes resultam do processo de treinamento e podem ser assim
apresentadas: aumento de aprendizagem; modificacbes no comportamento; melhoras

execugdo das tarefas; somatodria de conhecimento” (p.109).



37

CONSIDERA COES FINAIS

Ao analisar as consideracdes finais sobre a identificacdo das necessidades de
treinamento do setor de compra da empresa Tractebel Energia, argumenta-se que este
trabalho fornece suporte aos objetivos propostos.

A presente pesquisa realizada aponta que, quanto ao primeiro item investigado, os
dados obtidos, constataram que 10% do setor sao mulheres e 90% sao homens, demonstra
que o elenco masculino predomina o setor de compras.

Em relacdo a instru¢cdo dos colaboradores, a pesquisa mostra que 10% tém ensino
superior incompleto, 60% dos mesmos tém ensino superior completo e 30% tem
especializacdo. A andlise confere que os parceiros buscaram instrucdo e também ir além da
graduacdo.

Com os resultados expostos vimos que 20% tém de 30 a 40 anos e 80% dos
entrevistados t€ém 41 anos ou mais, demonstrou que ha uma estabilidade empregaticia,
porque 20% dos entrevistados tem de 2 a 5 anos de empresa, 10% tem de 5 a 10 anos e
70% tem 11 anos ou mais, onde, deste elenco, aproximadamente 40% estd caminhando
para aposentadoria.

Verificou-se que 10% dos colaboradores teve de 2 a 3 treinamentos, 20% responde
que 4 a8 e 70% de 11 ou mais.

Os colaboradores indicaram quanto ao treinamento recebido na empresa, que 22,5%
realizaram reunido de debates, 10% respondeu que foi demonstracdo, 10% brainstorming,
10% realizou estudo de caso, 5% foi painel, 10% simpésio, 22,5 jogo de empresa e 10%
respondeu que teve outros tipos de treinamentos.

Com os resultados, vimos que 70% dos entrevistados preferem treinamento em grupo e
30% depende do tipo de treinamento.

Os colaboradores indicaram que para 38% falta treinamento do tipo reunides e
debates, 7,8% demonstragado, 15,8% estudo de caso, 7,8% falta de painel, 7,8% de simpdsio
e com 22,8% falta outros tipos de treinamentos. Sendo assim, os tipos reivindicados sdo:

e Reunides e debates consiste na discussdo sobre problema de formagao ligados ao
trabalho dos participantes, liderado por um participante indicado pelo préprio grupo.
¢ Demonstracio € uma técnica que tanto pode ser empregada no treinamento em

grupo, como individualmente, utilizada mais na formag¢do de um grupo, aborda uma teoria
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de ensino de funcionamento ou uso de aparelhos, equipamentos, execucdo e de uma
operacdo qualquer.

e Estudo de caso é uma técnica de treinamento em grupos baseado em discussdes
organizadas e sistematicas de casos tomados da vida real, partindo de acontecimento
pratico, ocorrido na organizacgao, para chegar a formulagado tedrica de sua solucdo.

e Painel redne vdrias especialistas, entre trés e seis, analisando determinados
assuntos, diante de um grupo de assistentes, pelos quais s@o debatidos matérias de forma a
mais descontraida possivel, sob orienta¢do de um instrutor.

e Simpdsio é uma técnica que retine dois ou mais especialistas sobre um determinado
assunto, tendo uma orienta¢do de um coordenador. Os orientadores deverdo expor partes ou
enfoques diversos de um mesmo tema, de tal forma que uma exposi¢cdo complemente a
outra. Existe a participacdo da auditéria nas apresentagdes e € encaminhado questdes aos
apresentadores.

Portanto, sugere-se a empresa, como resultante deste trabalho, que planeje um
programa de treinamento com os indicadores relacionados a cima e disponibilize
treinamentos de liderancga, negociacdo, linguagem como o inglé€s, matemadtica financeira
conforme solicitado pelos profissionais do setor, onde os mesmos poderdo ser realizados,
por exemplo, em ar livre possibilitando avaliar e desenvolver habilidades em grupo.
Embora, contatou-se que 100% dos entrevistados responderam que tem treinamentos no
setor, mas citam outros anseios.

Treinar pessoas € uma maneira pouco econdmica, mas essencial na hora de
transmitir os valores desejados na empresa, como fortalecer habilidades para assumir novas
fungdes, j4 que ambas as partes sairdo ganhando como todo.

Partindo do quadro total dos colaboradores questionados, os resultados apontam
que 100% dos colaboradores responderam que a empresa elabora planos de treinamento

através de metas.

Conclui-se que desenvolver treinamentos orientados para atingir resultados
estratégicos aumenta a satisfacdo dos clientes, aumenta a produgdo, aumenta as vendas,
reduz custos, reduz acidentes, reduz a rotatividade de pessoal, melhora a qualidade e
implementa outras melhorias para assegurar a sobrevivéncia e o desenvolvimento da

organizacao.
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A realizagdo desse trabalho € de extrema valia para o Curso de P6s Graduagao
MBA - Gestao Desenvolvimento Humano e Organizacional, pois através deste trabalho,
tem-se a oportunidade de relacionar a teoria aprendida com a pratica, favorecendo a
integracdo da universidade com as empresas. Portanto, novos campos de pesquisa abrem-se

a este tema.
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ANEXO
UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE - UNESC

CURSO DE POS-GRADUACAO - MBA GESTAO DO DESENVOLVIMENTO
HUMANO E ORGANIZACIONAL

Estudo de Caso

Esta pesquisa tem intuito de identificar e levantar fatores que serdo analisados para

melhorar o ambiente de trabalho no setor de compras.

I - Instruc¢oes de preenchimento:
1. Nao escreva seu nome no formulério.
2. Use de toda a sinceridade ao responder as perguntas.
3. Facaum X na resposta que vocé escolher.

II - Pesquisa:

1 - Qual seu sexo?

( ) Feminino ( ) Masculino

2 — Qual seu grau de formacao?

() 1°grau ( )2°grau ( )Ensino Superior ( ) Especializacdo ou outros

3 — Qual sua idade?

()18421anos ( )22429 anos ( ) 30435 anos ( )36 anos ou mais

4 — Quantos anos esta trabalhando na empresa?

( )menosdeumano ( )1ada2anos ( )245anos ( )6410anos ( ) 11 anos ou mais
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5 — Quantos treinamentos ja realizou no setor?

()1 ()243 ()448 ()9410 ()11 oumais

6 — Que tipos de treinamentos voce j4 realizou?
( ) Reunido de Debates ( ) Demonstracdo ( ) Dramatizacdao ( ) Brainstorming

() Estudo de Caso ( ) Painel ( ) Simpdsio ( ) Jogo de Empresas

7 — Vocé gosta de treinamento em grupo ou individual.

() Grupo ( ) Individual

8 — Que tipo de treinamento estd faltando no setor?
( ) Reunido de Debates ( ) Demonstracdo ( ) Dramatizacdo ( ) Brainstorming

( ) Estudo de Caso ( ) Painel ( ) Simpdsio ( ) Jogo de Empresas ( ) Outro

9 — A empresa oferece treinamento para o setor?

()Sim ( )Nido () As vezes
10 — A empresa elabora planos de treinamento de curto, médio e longo prazo através de

metas do setor?

( )Sim ( )Ndo () As vezes

Obrigada!



