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RESUMO:

O presente trabalho tem como objetivo analisar o processo de treinamento e
desenvolvimento da empresa Sete Lagos Transportes, realizar um
levantamento bibliografico com os melhores que melhor elucidam os
conceitos relacionados a treinamento e desenvolvimento, realizar um
benchmark com a empresa Expresso Nepomuceno e propor um programa de
intervencdo para melhorar o processo de treinamento e desenvolvimento na
empresa Sete Lagos Transportes.

Palavras-Chave: Treinamento, Desenvolvimento, Transporte Rodoviario de
Cargas.

ABSTRACT:

This study aims to analyze the training and development process at Sete
Lagos Transportes as well as providing a Theoretical support for the best
practices in order explore the concepts related to training and development.
The benchmarking to be pursued is developed at Expresso Nepomuceno and
proposes a series of interventions meant to improve the current practices of
training and development at Sete Lagos Transportes.

Keywords: Training, Development, Highway transport of loads
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1. INTRODUCAO

No mercado de transporte de cargas desde 1994, a Sete Lagos
transportes atua na prestacdo de servicos de movimentacdo de carga
completas e fracionadas, armazenagem e logistica; por estar inserida em um
segmento de prestacdo de servico sua varidvel mais sensivel sdo seus
colaboradores ja que a boa ou ma administracdo do trabalho executado por
eles afeta diretamente o resultado da empresa. Nesse sentindo acbes de
treinamento e desenvolvimento que remontam a pré-histéria e passam por
todos as atividades que garantem o progresso da organizacao e que segundo
Rosenberg (2001) tem o papel formatar a aprendizagem numa direcéo
especifica, apoiando os individuos na aquisicdo de habilidades, um novo
conhecimento ou na aquisicdo de um determinado nivel de proficiéncia € um
processo chave na gestdo dessa pessoas; por isso 0 presente trabalho tem
como objetivo responder a seguinte questdo: Como é possivel aprimorar o
processo de treinamento e desenvolvimento da Sete Lagos Transportes?

Estabelecer parametros validos para servir de modelo ndo é tarefa
facil no setor de servicos de transportes. As empresas em geral sédo de médio
porte, com gestdo familiar e com processos muito subjetivos e de dificil
averiguacao.

Optamos por buscar algumas das empresas mais representativas do
setor e uma delas, a Expresso Nepomuceno, se dispds a contribuir com
material e informacdes sobre os processos de avaliacao e treinamento
utilizados com muito sucesso haquela organizacao.

O modelo de gestdo de recursos humanos bem como 0S processos
de treinamento e desenvolvimento da Expresso Nepomuceno que atua ha 53
anos no segmento de Transporte, Logistica, Fretamento de Passageiros,
Agropecuaria e Construcdes estdo consolidados e tém apoiado a
organizacdo e contribuido para manté-la com sucesso nos mercados onde
atua.

Por tratar-se de uma das 20 melhores empresas de transporte nacional
conforme a 82 edicdo do Prémio TOP do Transporte, a Expresso Nepomuceno,

fornecera subsidios validos que servirdo de Bechmarking para o trabalho



desenvolvido pela nossa equipe e que servira como insumo para as iniciativas de
desenvolvimento do projeto de Qualificagdo Profissional nas Empresas de
Transportes .

O projeto Top do Transporte é uma iniciativa conjunta da Editora Frota e
da Editora Logweb, criado em 2007 com o objetivo de servir de referéncia no
mercado de fretes rodoviarios junto a vasta cadeia produtiva do transporte, em
especial os embarcadores de cargas e seus fornecedores de servicos de
transporte.

Diversas empresas da regido metropolitana de Belo horizonte foram
abordadas pelos membros deste grupo, inclusive a Expresso Nepomuceno que
foi a Unica que disponibilizou informagdes e dados validos demonstrou interesse

em servir como modelo para o projeto aplicativo.

1.1 JUSTIFICATIVA

O segmento de transportes é um dos mais competitivos e por isso &
necessario utilizar estratégias eficazes para lidar com a concorréncia uma
delas é o investimento no desenvolvimento dos profissionais que atuam
nesse segmento, investimento esse que pode promover a melhoria dos
resultados, esse trabalho justifica-se por que se propde a analisar e propor
melhorias no processo de treinamento e desenvolvimento que seja eficaz

para as empresas desse segmento.
1.1.OBJETIVO GERAL

Entender a importancia de programas de treinamento e aprimorar esse

processo em empresas de transporte de cargas de minas gerais.
1.2.OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Apresentar a empresa selecionada
e Apresentar 0s principais conceitos ligados a treinamento e
desenvolvimento

e Apresentar a empresa selecionada como benchmark



e Apresentar um plano de implantagdo com proposta de melhoria

para o processo de treinamento e desenvolvimento
1.3.ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente trabalho € composto por sete capitulos. No primeiro
apresentam-se introducdo, justificativa e objetivos geral e especificos. No
segundo capitulo contem a realidade empresarial da Sete Lagos Transportes.
No terceiro capitulo consta a fundamentacéo do estudo, ou seja, o referencial
tedrico. O quarto capitulo consta o benchmarking com a empresa Expresso
Nepomuceno. O quinto capitulo contem o plano de implantacdo. No sexto
capitulo a metodologia utilizada. E por fim, o sétimo capitulo trata-se das

consideracdes finais.

2. REALIDADE EMPRESARIAL

Este Projeto Aplicativo abrange uma empresa, que sera caracterizada
a seguir, com um foco maior no processo de qualificacdo da mesma, tendo

em visto o objetivo geral do Projeto,
2.1.HISTORICO DA SETE LAGOS TRANSPORTES

No mercado de transporte de cargas desde 1994, a Sete Lagos
transportes atua na prestacdo de servicos de movimentacdo de carga
completas e fracionadas, armazenagem e logistica. A empresa esta
localizada em trés estados: S&o Paulo, Rio de Janeiro e Minas Gerais, com

uma filial em cada estado e a matriz localizada em Sete Lagoas/MG.

Todas as unidades administrativas sao interligadas por sistema on-
line, promovendo a comunicagdo em tempo real. Atende a diversos

seguimentos nos estados de Sao Paulo, Minas Gerais e Rio de Janeiro.

A empresa possui aproximadamente 100 veiculos, desde caminhdes

trés quartos, tocos, trucks e britrem. Toda a frota € acompanhada por uma



central de monitoramento que esta ativa 24h, rastreando todos os veiculos a

fim de garantir a seguranca da carga durante todo percurso na estrada.

Tem como valores o respeito ao ser humano e as necessidades do
cliente, a ética nas relacbes, a simplicidade e eficiéncia na prestacdo de
servicos, desenvolvimento de pessoas, Preservacdo da abertura para dialogo
e proximidade entre as pessoas, Sustentabilidade do negécio e
responsabilidade social.

Tem como missdo atender aos clientes externos de forma a superar
suas expectativas, oferecendo, além de um transporte rapido, eficiente e
seguro, diferenciais que marquem pelo bom atendimento; e aos clientes
internos, oferecendo oportunidades de crescimento, desenvolvimento e

evolucdo enquanto pessoas de elevado potencial humano.

Tem como visdo ser reconhecida nacionalmente como empresa
referéncia em transporte de qualidade, com rapidez e seguranca, capaz de

desenvolver processos e pessoas com exceléncia.

2.2.QUALIFICACAO NA SETE LAGOS TRANSPORTES

A Sete Lagos tem uma politica interna de treinamentos que tem por
objetivo proporcionar melhoria nos processos internos e o alcance de metas.
Ela é estruturada nas seguintes modalidades que serdo descritas de melhor
maneira logo em seguida: treinamento de integracéo; treinamento na funcéo;

e plano de treinamentos.

O treinamento de integracédo € aplicado ao novo colaborador em seu
primeiro dia de trabalho e tem como objetivo apresentar a esse as principais
regras internas, bem como a politica de qualidade da empresa e a histéria e

cultura organizacional. E tem como conteudo programatico:

e Historico da empresa;
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e Missao e Visao;

e Normas de Conduta e Comportamento;

e Conscientizagdo quanto a importancia do atendimento ao
cliente;

e Estrutura organizacional;

e Atribuices e responsabilidade do cargo;

e Politica e Objetivos da Qualidade;

e Sistema de Gestao da Qualidade;

e Normas de Seguranca do Trabalho;

e Conscientizagao quanto ao uso de EPI’'s

e Regulamento Interno

Apdés a admissdo e treinamento de integracdo, o colaborador é
submetido ao treinamento na funcéo, esse treinamento tem como objetivo
instruir e capacitar o colaborador nas funcbes que serdo de sua
responsabilidade e nas especificidades do trabalho na empresa. Esse
treinamento é realizado no préprio posto de trabalho (“onthejob” training) e
seu conteudo é definido para de maneira diferente para cada funcdo pelo

gestor responsavel pelo setor e a luz da descri¢do de cargos.

Apbs o treinamento na fungéo o colaborador estara apto a exercer sua
funcdo plenamente, porém a empresa compreende que o0 constante
aprendizado e aperfeicoamento se faz necessario para melhoria continua e
manutencdo do sistema de qualidade, dessa forma os colaboradores séo

treinados constantemente através de um plano de treinamentos.

O RH e os responsaveis de setores definem o plano de treinamentos
através de um levantamento das necessidades de treinamento que é feita a
partir dos problemas identificados nos processos e também das
possibilidades de melhoria nos processos do setor. Esse levantamento é feito
a cada trimestre, e os treinamentos podem ser feitos de forma aleatéria e na
data que for conveniente para o gestor do setor desde que dentro do

trimestre previsto. Caso o0 treinamento ndo seja realizado o gestor deve
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justificar ao RH o motivo pelo qual sua néo realizacdo o treinamento sera
transferido para o préximo trimestre, porém devera ser realizado dentro do
ano vigente. Caso o treinamento envolva custo financeiro o gestor do setor e

0 RH deveréo buscar aprovacao desse treinamento junto a Diretoria.

Depois de feito o LNT, o RH devera acompanhar a realizacdo dos
treinamentos junto aos setores, esse acompanhamento é feito a partir do
plano de treinamentos. O RH busca junto ao gestor, quais treinamentos
dentre os treinamentos levantados pela LNT do trimestre seréo realizados no
més e lanca as informacdes referente aquele treinamento na planilha de
programacdo mensal de treinamentos. Feito isso, no més seguinte, o RH
confere, até a data da reunido de indicadores, se os treinamentos previstos
no més anterior foram realizados e se esses foram feitos conforme as

especificacoes da LNT.

A comprovacao da realizacdo do treinamento sera feita através Lista
de Presenca e cada treinamento € avaliado pelo RH a partir dos seguintes

critérios:

Realizagdo do Treinamento: Este item verifica a realizagdo ou ndo do

treinamento no més previsto.

Presenca (Quantidade de participantes): Este item verifica se a
guantidade de participantes previstos para participar no treinamento foi a
guantidade de participantes que compareceu ao treinamento. Caso o niumero
de participantes tenha sido inferior a 80% dos participantes previstos para
participar ou forem diferentes dos que compareceram ao treinamento, o
treinamento devera ser aplicado novamente aos participantes faltantes ou
aos que nao realizaram os treinamentos e o gestor devera explicar o motivo

conforme, o treinamento entdo devera ser refeito.

E de responsabilidade do gestor convocar os participantes do
treinamento em tempo habil e buscar meios de executar o treinamento, seja

designando um instrutor ou entidade. Todos os treinamentos devem ser
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registrados por meio lista de presenca. Se o treinamento for externo, a

frequéncia € comprovada pelo certificado de participacdo ou conclusao.

Os treinamentos previstos pelo levantamento de necessidade de
treinamentos sdo avaliados por meio de duas ferramentas, a avaliacdo de

reacao e a avaliacao de eficacia.

A Avaliacdo de Reagdo, essa avaliagdo tem por objetivo medir a
satisfacdo do participante em relacdo aos seguintes aspectos do treinamento:
Instrutor, Conteudo e Relevancia. Essa é aplicada logo apos a realizacdo do

treinamento.

Figura 1 — Avaliacdo de reacdo
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Fonte: Sete Lagos Transportes

Noventa dias apds a realizacdo do treinamento o gestor devera avaliar
a sua eficacia; através da percepcdo da melhoria do trabalho de seus

liderados e os resultados alcancados e ou metas alcangadas.



Figura 2 — Avaliacao de Eficacia de Treinamento
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Embora o programa de treinamento da Sete Lagos tem por
objetivo tratar necessidades levantadas e apoiar o alcance de resultados a
empresa nado consegue ligar os resultados obtidos aos treinamentos
realizados mesmo que exista uma avaliagdo destes por um formulario de
avaliacdo de eficacia essa se mostra sempre favoravel ou seja 0s
treinamentos sdo sempre avaliados positivamente 0 que soa estranho ja que
por vezes mesmo aplicando-se os treinamentos levantados, os resultados do

problema pelo qual ele foi requisitado nem sempre melhora.

Outra questdo € em relacdo ao proprio levantamento das
necessidades de treinamento, apesar da demanda vir do setor esse nao
consegue deixar claro ao RH por que esta requisitando o treinamento e quais
resultados ele pretende alcancar ou qual processo ele pretende aprimorar.
Por exemplo, na figura abaixo, temos o levantamento das necessidades de
treinamento do operacional de sete lagoas, setor responsavel também pela
emissdo de CTEs (conhecimento de transporte eletrdnico) que € um dos
processos mais importantes da empresa e cujo cancelamento provoca
prejuizos financeiros como pagamento de impostos em dobro, entregas ou
coletas incorretas, erro no célculo do frete e até extravio de mercadorias; e
nao vemos na programacao nenhum treinamento voltado para minimizacéo
de problemas ligados a emissédo de documentos, outra falha na programacao
de treinamentos € a auséncia de treinamentos voltados para o0s
procedimentos padrdo do setor que apesar em tese ja terem sido realizados
S80 necessarias reciclagens constantes.

Figura 3 — Levantamento das necessidades de Treinamentos

LEVANTAMENTO DAS NECESSIDADES DE TREINAMENTOS RQ PS06-05

ANO: 2015

]SETOR: OPERACIONAL DATA: 01/05/2013

TRANSPORTES

0
REVISAQ: 04 ))\ SETE %

GERENTE/COORDENADOR DO SETOR: AMANDA SOUZA

No

NOME DO TREINAMENTO TIPO TREINAMENTO / EXECUTOR / INSTITUICAO PREVISAO

CH

1

Normas do Operacional Interno/Amanda Souza/Sete Lagos 26/02/2015

01:00

Comunicagdo Interno/Amanda Kelly/Sete Lagos 31/03/2015

01:00

2
3 a0 Cliente Interno/Amanda Kelly/Sete Lagos 23/04/2015 01:00
4 Fazer mais que o Combinado/ Interno/José Roberto/Sete Lagos 27/05/2015 01:00
5 Caso do Miguel -~ Trabalho em Equipe e Empatia Interno/Amanda Kelly/Sete Lagos 13/05/2015 01:00
6 Entrega de Documentagdo - Comprovantes Interno/Fidvia Roberta/Sete Lagos 10/06/2015 01:00
7

por: AMANDA SOUZA / AMANDA KELLY Visto:

Fonte: Sete Lagos Transportes
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Ainda falando sobre a avaliacdo de eficacia outro problema
encontrado é auséncia de um acompanhamento da diretoria, 0s treinamentos
sdo aplicados e a eficicia deles ndo apresentada ou acompanhada pela
diretoria, o indicado estd 100% mas é um n° que diz apenas da execuc¢ao dos
treinamentos e da programacédo, mas que ndo diz do resultado obtido pelo
treinamento o que leva a uma avaliacdo muito subjetiva do resultados obtidos

pelos treinamento e até da viabilidade de sua aplicagéo.

3. REFERENCIAL TEORICO

3.1.CONCEITUACAO SOBRE TREINAMENTO,
DESENVOLVIMENTO E EDUCACAO

Apesar de haver muitas definicdes e conceitos diferentes na area de
gestdo de pessoas, de acordo com Lawrie (1990), poucos profissionais da
area conseguem fazer a justa distin¢éo entre treinamento, desenvolvimento e
educacdo e essa deficiéncia compromete, muitas vezes, 0s resultados

esperados.

Bastos, em 1991, acrescenta ainda o conceito de instru¢cao aos
anteriores e refor¢ca a necessidade de compreender e precisar o conceito de
cada um dos quatro conceitos: instrug¢do, treinamento, desenvolvimento e

educacéo.

Pode-se dividir o conhecimento da area de gestdo de pessoas

em trés grandes grupos, que por sua vez, podem ser subdivididos em outros.
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Figura 4 — Abrangéncia do Conhecimento

Quanto a Abrangéncia  |Quanto a alcance e objetivos Quanto aos meios
Informacéo Educacao aberta Educacao a distancia
Instrucéo Educacao continuada ou Educacao corporativa

Educacao ao longo da vida

Treinamento Universidade Corporativa
Desenvolvimento E-learning
Educacéo

Fonte: Bastos, 1991

As acles de treinamento e desenvolvimento remontam a pré-
histéria e passam por todas as atividades que garantiram o progresso e a
perpetuacdo da espécie humana. Mais recentemente, estas acfes passaram
a ser sistematizadas e reconhecidas como ferramentas de promocao de

desenvolvimento e estimulo ao alcance de resultados.

A partir da criagdo da ASTD (American Society of Training
Directors) e da aglutinacdo do conhecimento em torno desta entidade, alguns
objetivos passaram a ser perseguidos no que diz respeito aos profissionais
da area de treinamento de pessoas: elevar o padrdo dos profissionais da

area e promover a educacao e o desenvolvimento desse profissional.

Até entdo, o termo largamente utilizado para todos 0s processos era o
Treinamento. O termo Desenvolvimento passou a ser utilizado a partir do final
da década de 70, quando a visdo de abrangéncia da disciplina foi aumentada
acarretando como consequéncia a alteracdo do nome da entidade para
ASTD (American Societyof Training andDevelopment) e a internacionalizagéo
da entidade com o apoio a criacdo de organizacbes como ela propria em
outros paises e criacdo da IFTDO (InternationalFedeerationof Training

andDevelopmentOrganizations).
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Informacéao—

Além das acgbes formais de treinamento, desenvolvimento e
educacdo existem ainda a¢fes de indugcdo de aprendizagem tais como a
Informacao, que pode ser entendida como a disponibilizacdo e comunicacéo

da informacao.

Sdo “unidades organizadas de informacdes e conhecimentos,
disponibilizados em diferentes meios, com énfase nas novas tecnologias da

informagéo e da comunicaggo.”

A busca por informagdes segundo Rosenberg (2001), mesmo
no ambiente da internet, usando a web consegui-las, pode ser considerada
como aprendizagem caso agregue-se valor as informacdes, transformando-

as em conhecimento.

Instrucéao

Caracteriza-se por ser “uma forma mais simples de estruturacéo de
eventos de aprendizagem e envolve definicdo de objetivos e aplicacéo de

procedimentos instrucionais”.

Em geral, é usada para transmissdo de conhecimento, habilidades e
atitudes por eventos objetivos de curta duracdo e que, a depender do

material, pode até ser auto instrucional.

Treinamento

Entre as muitas definicdes de treinamento usadas desde a década de
70 e até os dias de hoje, existe uma consonancia de que o Treinamento, tal
como enfatiza Goldstein(1991) “deve enfocar o processo de aquisigao elou
modificacdo de comportamentos a fim de melhorar o desempenho no

trabalho”.
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E ainda parte do conceito de treinamento de Gldstein(1991) o fato de
gue “a aprendizagem deve contribuir para o alcance dos objetivos
organizacionais”, “deve compreender uma mudanca de comportamento pela
atividade de treinamento” e “deve ser um processo sistematico, conduzido

intencionalmente pela organizacao”.

Mais recentemente, Rosenberg (2001) afirma que o papel do
treinamento deve ser o de formatar a aprendizagem numa direcdo especifica,
apoiando os individuos na aquisi¢cdo de habilidades, um novo conhecimento
ou na aquisicdo de um determinado nivel de proficiéncia dentro de um
periodo de tempo delimitado. Ex: “Pilotos séo treinados até que demonstrem
competéncias a operar uma aeronave de forma segura”, cirurgides, policiais,
enfermeiros devem conseguir dominio das habilidades requeridas para as

suas profissées.

Em geral sdo eventos de curta ou média duracdo por meio de criacao
de situacbes que facilitem a aquisicdo, retencdo e a transferéncia da

aprendizagem para o trabalho.

De acordo com Rosenberg (2001), “o treinamento apresenta quatro
elementos principais:

e aintencdo de melhorar um desempenho especifico

e 0 desenho da estratégia de instrucdo mais adequada a
aprendizagem requerida, bem como a estratégia de mensuracao
da eficacia do treinamento.

e 0S meios pelo quais a instrugdo é entregue (sala de aula, estudos
independentes, aplicagdo da tecnologia...)

e aavaliacdo”
Desenvolvimento
Para Nadler (1984) a expressdao desenvolvimento de Recursos

Humanos tem uma unica e identificada funcdo: “a promogdo de

aprendizagem visando ajudar a organizacéo no alcance dos seus objetivos.”
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Bastos (1991) afirma que desenvolvimento de recursos humanos é um
conceito mais abrangente, que engloba o conceito de Treinamento, ndo o

substitui.

Vargas (1996) agrupa treinamento e desenvolvimento em um Unico
conceito e afirma que € “a aquisicao sistematica de conhecimento capaz de,
através da introducdo de novos conceitos, provocar mudangas nos conceitos,

valores ou normas.”

Sallorenzo (2000) acredita que h& um vinculo mais fraco entre o
desenvolvimento e o ambiente do trabalho. Isto acontece porque o
desenvolvimento propicia o amadurecimento do individuo, de uma forma que
extrapola a esfera do posto de trabalho.

O Desenvolvimento refere-se a aprendizagem, proporcionada pela
organizacado, que apoia o crescimento pessoal do empregado sem, contudo,

direciona-lo a um caminho profissional especifico.

Educacéo

E a forma de aprendizado mais ampla e seu escopo extrapola o
contexto do ambiente de trabalho.

De acordo com Peters (1967) “a educacéo pode acontecer quando se
I& livros, explorando o meio ambiente, viajando, conversando ou ainda em

aulas.”

Para Bastos (1991) "a educacéao refere-se a todos os processos pelos
guais as pessoas adquirem compreensdo de mundo, bem como capacidade

para lidar com seus problemas”.

Nadler (1984) define educacdo como “a aprendizagem que prepara o

individuo para um trabalho especifico num futuro proximo”.



21

Por educacéo, entende-se o conjunto de eventos de média ou longa
duracdo que visem a formacdo e qualificacdo continua dos empregados.

Incluem-se ai os cursos técnicos profissionalizantes, graduacfes, pos-
graduacgdes, mestrados e doutorados.

Visao integrada dos conceitos

A despeito de haver tido abrangéncia dos conceitos invertida em
algumas abordagens anteriores, considera-se a Educacdo como a de maior
nivel de complexidade nas estruturas envolvidas, sendo assim, deve ser o
circulo mais exterior no diagrama. Essa alteracdo na ordem das estruturas é
ancorada nos fatos de que: na pratica o conceito de educacdo é mais
abrangente que o0 de desenvolvimento ao se comparar as acles
educacionais envolvidas e ainda as diversas evolugdes que o termo
Educacdo sofreu nos ultimos tempos ao incorporar conceitos como o de
educacéo continuada, educacao para toda a vida e educacéo corporativa.
Figura 5 - Ac¢des de Indugdo de aprendizagem em ambientes organizacionais /

capitulo 7- do Treinamento, Desenvolvimento & Educagdo em Organizagbes e
Trabalho

Programas de média e longa duragao (cursos
técnicos profissionalizantes, graduagao,
especializagdo, mestrados profissional e

e 1 académico, doutorado).

______________
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de qualidade de vida no trabalho, orientagéao
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Y similares (oficinas, cursos, seminérios,
palestras, etc).

Acgodes educacionais de curta e média duragdo
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instrucionais, realizadas geralmente com
apoio de manuais, cartilhas, roteiros, etc.

"

~
~~~~~~

-
-
...........
............

.

-
~ -
...................

...............
~

o
...........

S
.
'~
~
~
.~
~
e

e’
-
-
-
~ -
~ -
~~~~~~
...............

Educacéo Aberta:

Agdes educacionais de curta duragao
(aulas, manuais, roteiros, etc.).
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Ha uma tendéncia em se associar a Educacao aberta ao conceito de

educacdo a distancia, apesar de que na verdade, os dois conceitos se
sobrepbem.

A maioria das iniciativas de Educacdo Aberta, sdo frequentemente,
também acbGes de Educacdo a Distancia, entretanto o contrdrio ndo é
verdadeiro. A Educacédo a Distancia, através das midias utilizadas, da grande

suporte e, de certa forma, viabiliza 0 modelo da Educacao Aberta.

A Educacédo Aberta tdo pouco deve ser equiparada a estudos privados
individuais. Ainda que em ambas as formas de educacéo haja oportunidade
de exercer o respeito ao acesso, tempo, lugar, conteido e aprendizagem
independentes, no caso dos estudos privados o foco é a possibilidade do
acesso e na Educacdo Aberta ha uma preocupacdo com a qualidade da
experiéncia de aprendizado. Iniciativas que abordem estrutura de conteudo,
diagnodsticos de erros, feedback para correcéo e avaliagdo de desempenho
aproximam-se mais do conceito de Educacéo Aberta.

O quadro abaixo, extraido do capitulo 7 do livro Treinamento,
Desenvolvimento & Educacdo em Organizacbes e Trabalho, explica néo

apenas a extensdo, mas também os atributos ideais da Educacao Aberta.

Figura 6 — Modelo dos diferentes niveis de educagao aberta.

Nivel Descritores

1 Toda educacao aberta apresenta, especificamente:
*  Opgodes de aprendizagem mantidas constantemente abertas (nao ha periodos especificos para
matricula).
*  0s alunos tém controle sobre como e onde vao aprender.
* 0 curso se justifica pelo custo-beneficio, pela eficiéncia e pela eqlidade.

2 Sistemas de larga escala que usam métodos mais tradicionais de educagao a distancia devem
oferecer, obrigatoriamente:
*  Oportunidades para uma “segunda chance”.
*  Qualidade dos recursos usados para a entrega do curso.
* Possibilidade de os alunos controlarem quando vao aprender,

3 Sistemas de distribuicao de programas de cursos devem incluir:

* Facilidade de uso da tecnologia educacional.
*  Flexibilidade para entrada e saida dos alunos.
* Possibilidade de os alunos controlarem o que vao aprender.

4 Cursos isolados, geralmente em uma area especializada, devem:

+ Satisfazer as necessidades individuais dos alunos.
+ Estar associados a um contrato de ensino/aprendizagem.
* Ter seus componentes programados de forma flexivel.
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Fontes: Treinamento, Desenvolvimento & Educacdo em Organizac¢des e Trabalho
1994

De acordo com Peters (2001) sao oito, 0s principios que conceituam a
Educacdo aberta. Apesar de aparentemente utdpicos, tais conceitos sao
plausiveis em funcéo da grande evolugdo sofrida pelos meios de informacao

e comunicacgdo mais eficientes.

e Principio da Igualdade - Deve ser acessivel a qualquer
pessoa. Ninguém deve estar excluido.

e Principio da igualdade de Chances - Inexisténcia de barreiras
tais como renda insuficiente, condicdo socioculturais
desfavoraveis ou origem de grupos minoritarios.

e Principio da Educacdo Permanente e Ubiqua - deve ser
viavel e possivel em qualquer época e em qualquer
lugar.

e Principio do Curriculo Aberto - os programas devem ser
abertos para os desdobramentos da construcao
individual da competéncia.

e Principio do Estudo Centrado no Aluno - A sequéncia de
estudo deve advir dos interesses, experiéncias e
objetivos pessoais e individuais.

e Principio do Estudo Auténomo - Os alunos devem ser
sujeitos no processo de aprendizagem e as situacdes
de ensino devem ser criadas a partir do interesse do aluno.

e Principio do Estudo por meio de Comunicacao e Interacao -
Ao invés de exposicdo e recepcdo, o estudo deve
ocorrer por meio de discusséo e interacéo

e Principio da Relagcdo com a Vida - deve guardar profunda

relacéo com a vida e o dia-a-dia do aluno.

A aplicacdo destes principios, em substituicho a maneira tradicional,
hierarquizada e burocratica do ensino de até entdo. Através da educacao

aberta deve-se buscar uma relacdo de parceria, relacionando-se o estudo
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com a vida e o mundo do trabalho e transmitindo o saber de maneira

interativa.

Educacao Continuada:

Apesar de frequentemente chamada também de Educacdo ao Longo
da Vida, h4 autores que as diferenciam: na visdo de Tight (1999), que
encontra ressonancia em outros autores, a educacao continuada relaciona-se
mais aos processos de ‘“certificacdo, atualizacdo e re-treinamento. A
Educacédo ao Longo da Vida envolve todo tipo de aprendizagem ao longo da

vida do individuo.”

Segundo Delors (2003), “a bagagem de conhecimento obtida na
juventude, dificiimente serd suficiente para manter o individuo ativo e
competitivo no mercado de trabalho” e a Educacdo Continuada serviria
principalmente para mantes a adequagdo do mesmo a sua atividade

profissional.

Ao se extrapolar as necessidades da vida profissional e do ambiente
de trabalho, a educacéo para toda a vida passa a ser primordial, pois leva em
consideracdo outras perspectivas, no campo pessoal e social que poderdo

ser atendidas.

No relatério de Delors (2003) para a UNESCO, a definicdo de
Educacgéo ao Longo da Vida explicita que “o individuo precisa aprender ao
longo de toda a vida , e uns saberes penetram e enriquecem 0S oOutros...

criando um “continuum educativo, co-extensivo a vida”.

Educacdo a distancia, educacéo corporativa e E-learning

Educacéo a Distancia

Apesar da pluralidade de conceituacdes e do fato de que varios

autores tendem a limitar a educagédo a distancia aos eventos nos quais o
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aluno esta fisica e temporalmente separado do professor e de outros alunos,
Vargas(2003) a define como “uma modalidade de ensino e aprendizagem
gue rompe barreiras do tempo e do espaco e promove diferentes formas de

interacdo entre os alunos e professores.”

Devemos ainda fazer a distincdo entre ensino a distancia, que tem o
foco no professor, aprendizagem a distancia, que tem o foco no aluno e
educacdo a distancia que € um conceito mais amplo e que inclui as
estratégias de ensino e aprendizagem bem como a multiplicidade de tempo e

lugar.

Educacéo Corporativa

Usualmente, os processos educacionais aconteciam nas organizacoes
nos niveis gerenciais e de alta administragdo, aos outros funcionarios eram
dadas acbOes de treinamento pontuais. O aparecimento do conceito de
universidade corporativa ampliou a abrangéncia da educacdo a todos os
niveis da organizacao e possibilitou a evolucdo para o conceito de Educacéo

corporativa.

Para Eboli (2004), os Principios sdo o0s elementos conceituais
predominantes na construcdo de um plano estratégico de qualidade para um

sistema de educacao corporativa bem-sucedida.

Para que o sistema de educaco corporativa seja bem-sucedido, Eboli
(2004) propbe a observacao dos sete principios fundamentais e as préticas

para que eles sejam alcangados

e Competitividade: Alinhamento das estratégias e praticas de
gestdo cujo modelo privilegie e competéncia. Conceber os
programas educacionais de forma que estejam alinhados as

estratégias do negocio.
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e Perpetuidade: Ser veiculo de disseminagdo da cultura
organizacional e responsabilizar gestores pelo processo de
aprendizagem

e Conectividade: Adotar educacéo inclusiva para publicos interno
e externo, estimular o compartihamento e a troca de
experiéncias. Integrar o sistema de educacdo ao modelo de
gestdo do conhecimento e garantir mecanismos que favorecam
a sua criagao.

e Disponibilidade: Uso intensivo da tecnologia, inclusive com
projetos de educacédo virtual e processos de aprendizagem a
gualquer hora e em qualquer lugar

e Cidadania: Sinergia entre programas educacionais e projetos
sociais através do comprometimento com a cidadania
empresarial. Formagéo de atores sociais e construgcao social do
conhecimento organizacional

e Parceria: Formacdo de parcerias internas com O
desenvolvimento do ambiente para a proliferacdo da
aprendizagem e externas com instituicbes de ensino

e Sustentabilidade: Implantar sistema de avaliacdo de resultados
em consonancia com os objetivos do negécio e criacdo de
mecanismos que favorecam a sustentabilidade financeira do

sistema.

Ao deslocar o eixo de atencdo das antigas areas de Recursos
Humanos, preocupadas em promover treinamento e desenvolver habilidades
para passar a englobar toda a organizagdo no desenvolvimento dos

individuos estabeleceu-se o conceito de educacao corporativa.
E-Learning
Segundo Rosenberg (2001) o E-learning é “0 uso da tecnologia da

internet para viabilizar solugbes que estimulem o conhecimento e o

desempenho.”
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Deve ter como critérios trés itens fundamentais:

e por estar em rede, permite atualizacdo instantanea no que diz
respeito a armazenamento, busca, distribuicdo e
compartilhamento da informacéo.

e chaga ao usuério final através da tecnologia padréo de internet.

e deve ter foco em uma visdo mais abrangente que o treinamento

tradicional.

Com uma série de iniciativas para fomentar a aprendizagem através
dos computadores, muito se aprendeu sobre o comportamento daqueles que
aprendem. Vérias barreiras no que diz respeito a velocidade das
atualizacdes, qualidade das interacfes e familiaridade com os equipamentos

tiveram que ser vencidos.

Além dos aspectos objetivos da qualidade da transferéncia de
informacBes passou-se a identificar outros fatores criticos de sucesso, tal

como a motivacéo e a efetividade.

A vasta disponibilidade de tecnologia era necesséria e até que fosse
abrangente, a utilizacdo dos cursos por meio de computadores era bastante

limitada.

Muito mais do que desenvolver e executar treinamentos de qualidade

na Web, uma boa estratégia de e-learning deve mirar os seguintes objetivos:

e Novas abordagens para o e-learning: treinamento on-line,
simulagcdo de cursos e negocios gestdo do conhecimento que
da ferramentas para o suporte do desempenho.

e Arquiteturas de aprendizagem: construcdo e coordenacéo entre
as iniciativas de e-learning e as de treinamento presencial.

e Infra-estrutura: capacidade da organizagdo para oferecer e

gerenciar acoes de e-learning
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e Cultura de Aprendizagem, mudanca e comprometimento
gerencial: criacdo de ambiente que estimule a aprendizagem
como uma atividade de valor para os negocios

e Estudo de casos: desenvolvimento de um estudo piloto que
explicite a importancia do e-learning como alavancador de
negocios.

e Reinvencgdo da organizagdo do treinamento: apoio sistematico

ao e-learning, em vez de impor limites a ele.

De acordo com Rosenberg (2001), o e-learning deve “prover solucdes
tanto para o treinamento quanto para a gestdo do conhecimento nas
organizagfes”, além do desafio de coordenar as necessidades de instrucédo e

as necessidades de informacéao.

3.2.AVALIACAO DE TREINAMENTO

De acordo com a NBR ISO 10015:2001 a avaliagdo é um meio de
confirmar que o0s objetivos da organizacdo e do treinamento foram
alcancados, ou seja, verificar qual foi a sua efichcia. Como matéria prima
para a avaliagdo dos resultados do treinamento tem-se as especificagdes das
necessidades e do programa de treinamento, além dos registros do

treinamento oferecido.

Conforme mostra a Figura 7, Ciclo de Treinamento, retirada da NBR
ISSO 10015:2001, a etapa 4 - Avaliacdo dos resultados do treinamento -
ocorre depois da Execucdo do treinamento, oferecendo insumos para o
levantamento das necessidades de treinamento, que irdo dar inicio a um
novo ciclo. Vale frisar, que esta etapa também recebe influéncia da etapa 2 —
Projeto e programacéo de treinamento — uma vez que € nessa etapa que
estd definido todo escopo do treinamento, o qual deve ser avaliado o

resultado.
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Figura 7 — Ciclo de treinamento.

1
Levantamento das
necessidades de
treinamento

A
4 2
Avallagdo dos -
- - Projeto e programacéo
rﬁiﬂ?,:g : ;ﬂ de treinamento
v
3

Execucdo do
treinamento

Fonte: NBR ISSO 10015. 2001. P. 3

Hamblin (1978) também comentou sobre o ciclo de treinamento:

Por um lado, pode ser visto como um ciclo de
acontecimentos que ocorrem na empresa: Objetivos de treinamento
levam ao treinamento, que leva a efeitos do treinamento, que levam
a novos objetivos de treinamento (HAMBLIN, 1978, p. 47).

Ainda segundo a ISO, é preciso que a gerencia da empresa garanta a
realizacdo de uma avaliacdo para verificar qual o nivel de resultado
alcancado do treinamento, e isso deve ser feito dentro de um periodo apo6s o

fim do mesmo.

A ISO preza ainda que

“é conveniente que as avaliacdes sejam feitas:

- a curto prazo, para verificar a opinido do treinando sobre os
métodos e recursos adotados e sobre 0s conhecimentos e
habilidades adquiridas como resultado do treinamento; e

- a longo prazo, para verificar a melhoria da produtividade e
do desempenho no trabalho. ” (NBR ISSO 10015. 2001, p. 4)

Para que a avaliacdo seja feita com sucesso € preciso que sejam

seguidos alguns passos para coleta de dados e posterior elaboracao de



30

relatorios. AISO lista os seguintes pontos a serem observados para a

formulacdo dos mesmos:

“- especificacdo das necessidades de treinamento;

- critérios de avaliacdo e descricdo das fontes, métodos e
periodos para avaliacéo;

- analise dos dados coletados e interpretacdo dos
resultados;

- analise critica dos custos do treinamento; e

- conclusbes e recomendagBes para melhoria. ” (NBR ISSO
10015. 2001, p. 8)

Conforme destacou a ISO sobre a importancia da avaliagdo, podemos
destacar alguns autores que desenvolveram metodologias de avaliacao,
como o modelo de Kirkpatrick, criado em 1959, o modelo de Hamblin, criado
em 1978, e também o ROI, criado por Jack Phillips. Apesar de destacado a
importancia da avaliacdo, ela enfrenta dificuldade de implantacdo na grande
maioria das empresas. Conforme pesquisa realizada em 2002 pela ASTD,
em empresas dos Estados Unidos, que levou em conta a aplicacéo de quatro
indices de avaliacdo, sendo os trés iniciais referentes a Kirkpatrick e o ultimo,
ao ROI, de Jack Phillips, existe uma queda dos percentuais proporcional ao

avancgo da complexidade na mensuragéo dos resultados.

Figura 8 — Os niveis de avaliacao de treinamento.

Nivel de avaliagdo de treinamento Percentual de empresas que usam cada nivel de

avaliagdo poés-treinamento

Nivel 1 — Reacao 78%
Nivel 2 - Teste de aprendizagem 32%
Nivel 3 - Mudanca de comportamento 9%
Nivel 4 — ROI 7%

Fonte: American Society for Training and Development, 2002

O modelo proposto por Kirkpatrick em 1959, destaca quatro niveis de
mensuracao em relacdo aos programas de treinamento, 0os quais, se forem
utilizados em sequéncia, constituiiam uma forma eficaz de medida de
resultados. Segundo ele, individualmente todos os niveis tem sua importancia
e com o passar dos mesmos, a complexidade do processo aumenta, bem

como o tempo despendido. Entretanto, vale observar que desta forma, as
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informacgdes obtidas sdo cada vez mais valiosas. Diante disso, todos os
niveis devem ser levados em consideracdo, mesmo que algum deles seja
dado como menos importante pelo responsavel pelo treinamento.
(KIRKPATRICK, 1998)

Nivel 1: Reacdo — essa etapa € realizada a partir de um questionario
gue busca mensurar as impressoes dos participantes sobre os programas de
treinamento e desenvolvimento com relacdo a conteudo, instrutores, matérias
e recursos instrucionais, ambiente e instalacdes etc. De forma geral, este
nivel é praticado sem maiores problemas pelas empresas, sendo assim uma

pratica bastante habitual e difundida.

Nivel 2: Aprendizado — Avaliar o aprendizado abrange a capacidade
de determinar o quanto os participantes evoluiram em seus conhecimentos,
atitudes e habilidades em consequéncia do treinamento. Perguntas feitas
para analisar esse nivel sdo: “O que eles sabem fazer agora que ndo sabiam
fazer antes do treinamento?” e “O que eles podem fazer agora que nao

conseguiam fazer antes?”.

Nivel 3: Aplicacdo — Avaliar aplicacdo significa identificar se as
pessoas participantes estdo colocando em pratica 0os conhecimentos e
habilidades repassadas no treinamento para a rotina do trabalho, ou seja,
verificar o desempenho do individuo ao colocar em pratica o que foi visto na

teoria.

Nivel 4: Resultados — Avaliar resultados implica em verificar se o
treinamento dado afetou da forma como se esperava os individuos em prol
dos objetivos iniciais da organizacdo. As perguntas feitas par analisar esse
nivel sdo: “Como a empresa foi beneficiada com o treinamento? 7, “A
produtividade aumentou? ” e “As reclamagdes de clientes diminuiram? ”
(KIRKPATRICK, 1998).

Outro autor que é referéncia no campo de avaliagdo é Hamblin (1978).

Em seu estudo fica evidenciado a utilizacdo de investigacdes antes, durante
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e depois do treinamento. Sendo assim ele propde que uma avaliacdo de

treinamento deve ser baseada em cinco niveis, de acordo com a figura 9

abaixo:
Figura 9 — Niveis de avaliacdo de Hamblin.

Nivel de Avaliagdo Definicéo

1 - Reagles Avalia as reaglGes dos treinados. Para se obter sucesso, €&
necessario estabelecer objetivos de reagcdo e indicar quais
aspectos serdo investigados, assim levanta atitudes e opinides
dos treinados sobre os diversos aspectos do treinamento, ou sua
satisfacdo com o mesmo.

2 — Aprendizado Avalia as informacdes sobre o tipo e a quantidade de

conhecimentos adquiridos. Verifica se ocorreram diferencas entre
0 que os treinando sabiam antes e depois do treinamento, ou se
0s seus objetivos instrucionais foram alcancados. Aqui, é
necessario determinar os objetivos de aprendizado, que, por sua
vez, determinardo os critérios que embasardo a avaliagcdo de
aprendizado.

3 — Comportamentos | Avalia a aplicacdo do aprendizado no cargo. Para se obter éxito,
no cargo também é necessario estabelecer os objetivos de comportamento
no cargo a serem alcancados, além de estar atento as questdes
relacionadas a transferéncia do conhecimento que podem estar
associadas a fatores ambientais, levando em conta o0 desempenho
dos individuos antes e depois do treinamento, ou se houve
transferéncia para o trabalho efetivamente realizado;

4 — Organizagéo Avaliam-se os efeitos das mudancas comportamentais sobre o
funcionamento da organizacdo ou mudancas que nela possam ter
ocorrido em decorréncia do treinamento. Também é necessario
estabelecer objetivos de organizagcdo para, entdo, se medir os
efeitos de organizacéo.

5 — Valor final Avaliam-se as mudanc¢as na consecuc¢do dos objetivos finais da
organizagdo resultantes das agbes de treinamento. Tem como
foco a producdo ou o servigo prestado pela organizagdo, o que
geralmente implica em comparar custos do treinamento com 0s
seus beneficios. Pode-se considerar também estabelecer, em
parte, objetivos finais para o préprio treinando.

Fonte: Adaptado de Hamblin, 1978.

Diante da exigéncia de aprendizagem répida e aos elevados
investimentos em treinamentos, a avaliagdo dos mesmos se torna alfo
relevante. Borges Andrade (1982), afirma que a avaliagdo dos treinamentos
comporta um conjunto de atividades, métodos e principios que seréo capazes
de validar a eficacia dos mesmos, € a avaliagcdo que € responsavel por uma

constante alimentagéo do sistema organizacional.
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De acordo com Borges Andrade (1982) o Modelo de Avaliacao
Integrado e Somativo (MAIS) comporta a investigacdo conjunta de varias
variaveis externas envolvidas no treinamento, que em conjunto, podem trazer

melhorias e mudancas para os proximos, de acordo com a figura 10 abaixo:

FIGURA 10 — Modelo de avaliacdo integrado e somativo

Ambiente: Suporte

Processos
Ambiente:
Ambiente:
MNecessidades Insumos Procedimentos Fesultados Efeitos em
Longo Prazo

Processos

Ambiente: Disseminagio

Fonte: Borges-Andrade, 2006, p. 344

Foi com base no modelo MAIS de Borges Andrade que Abbad Gama
(1999) criou o Modelo Integrado de Avaliacdo do Impacto do Treinamento no
Trabalho — IMPACT. Segundo o autor ele avalia a previsdo das multiplas
variaveis externas e as coloca em um conjunto para avaliar trés niveis de
avaliacdo: reacdo, aprendizagem e impacto. Ainda de acordo com o autor
esse modelo € composto por sete itens: percepcdo de suporte
organizacional, caracteristicas de treinamento, caracteristicas da clientela,
reacdo, aprendizagem, suporte a transferéncia e impacto do treinamento no

trabalho.

Para Rabelo, Bresciani Filho e Oliveira (1995) a avaliacdo do
treinamento € um procedimento a ser seguido bastante importante, podendo
oferecer para a organizacdo que investe diversos beneficios como: auxilio na
adequacao do treinamento com o plano estratégico da empresa; apoio no
rastreamento daqueles que foram treinados e dos que necessitam de
treinamento; identificacdo das barreiras que confrontam as equipes e

dificultam seu progresso; estabelecimento de critérios para reconhecimento e
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recompensa dos participantes; e geracdo de oportunidades para uma

retroalimentacao, objetivando a melhoria continua do programa.

4. BENCHMARKING COM NEPOMUCENO
4.1. HISTORICO DA EXPRESSO NEPOMUCENO

Fundada em 1959, Expresso Nepomuceno € parte de um grupo
empresarial que atua ha 53 anos no segmento de Transporte, Logistica,

Fretamento de Passageiros, Agropecuaria e Construcoes.

Estrutura de atendimento:
e 19 filiais e 39 pontos de apoio distribuidos estrategicamente
pelo pais;
e 2.700 veiculos/equipamentos préprios;
e Mais de 15.000m2 de area de armazenagem;
e Aproximadamente 3.000 colaboradores;
e 250 equipamentos de locacdo (empilhadeiras, rebocadores,

tratores, colheitadeiras, transbordo, guinchos e gruas).

Distribuicdo de operacdes no pais:
Minas Gerais; Sao Paulo; Bahia; Mato Grosso do Sul; Rio de Janeiro;

Parana; Pernambuco; Espirito Santo; Rio Grande do Sul.

Segmentos de atuacao:

Automobilistico; Quimico; Florestal; Sucroalcooleiro; Bebidas.

Rastreabilidade:
e Toda frota do Expresso Nepomuceno é rastreada e monitorada pela
Central de Monitoramento que trabalha 24 horas por dia, 7 dias por

semana para garantir a seguranca, eficiéncia e controle da frota.

Missao: Oferecer solucbes em Logistica de Transporte pela Gestdao da
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Qualidade, desenvolvendo pessoas e processos com constancia em

seguranca, saude e responsabilidade social.

Viséo: Busca continua pelo aprendizado e reconhecimento em exceléncia
nas atividades logisticas, das relacbes com clientes, parceiros e

colaboradores.

Valores: Etica; Profissionalismo; Qualidade; Exceléncia; Aprendizado;

Credibilidade; Simplicidade; Comprometimento social.

4.2.QUALIFICACAO NA EXPRESSO NEPOMUCENO

7

A capacitacdo é algo constante no Expresso Nepomuceno. Todo o
corpo gerencial e operacional recebe treinamentos constantes, de acordo

com a atuacdo dentro da empresa.

Além deste processo, a organizacdo mantém um procedimento
denominado como “Programa de Desenvolvimento dos colaboradores do
Expresso Nepomuceno” que tem por objetivo principal a capacitagdo de seu
guadro de funcionarios frente as respectivas responsabilidades. Os

treinamentos sao dimensionados dentro da seguinte estrutura:
Categorias de Treinamentos:

a) Aperfeicoamento: Aperfeicoamento técnico do colaborador face a
introducdo de novas tecnologias e novas abordagens em sua area de

trabalho. Ex.: Seminarios, Congressos, Palestras;

b) Comportamental: Desenvolve comportamentos individuais ou de times

de trabalho. Ex.: Treinamento Expresso, Negociacao, Lideranca, etc;

c) Conhecimento Técnico: Aquisicdo de novos conteudos de carater

técnico, aplicaveis na sua atividade;

d) Conscientizacdo: Enfatiza a importancia da aderéncia aos Sistemas de
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h)

36

Gestao de Qualidade, Saude, Seguranca e Meio Ambiente. Ex.: DDH;

Programa 8S’s, etc.

PORTAL.: voltados para preparacdo de colaboradores com potencial

pra cargos de tomada de decisdo do Expresso Nepomuceno.

PROAGE: voltado para o aperfeicoamento continuo dos gerentes.

Etica e Cultura Organizacional: valorizacdo da ética e principios que
norteiam a conduta pessoal e profissional dos colaboradores em
identidade com a Missédo, Visdo e Valores (MVV) e Politica de
Seguranca, Saude, Meio Ambiente e Qualidade do Expresso

Nepomuceno.

Mandatorios: treinamentos que visam atender 100% dos requisitos das
certificagbes ISO/ SASSMAQ visando reduzir os riscos de acidentes

nas operacdes de transporte e distribuicdo de produtos quimicos.

Classificacao dos Treinamentos:

Os treinamentos a serem realizados sao classificados de duas formas:

a) Treinamentos Previstos: S&o aqueles cuja caréncia foi
detectada durante o levantamento das necessidades de
treinamento do Programa de Desenvolvimento dos
Colaboradores do Expresso Nepomuceno anteriormente a

aprovacao da diretoria.

b) Treinamentos N&o Previstos: S&o aqueles treinamentos cuja
caréncia foi detectada apos a aprovagdo do PDCEN. Para estes
casos, as necessidades de treinamentos sdo encaminhadas
para aprovagao da diretoria, desde que estejam vinculadas as
atividades dos colaboradores e deverao ter, necessariamente, a

analise do Departamento Corporativo de Desenvolvimento.
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Elaboracdo do PDCEN:

Ao final de cada periodo cada gerente/supervisor analisa a
necessidade de desenvolvimento, treinamento e reciclagem dos
colaboradores com base na descricdo de cargo e necessidades especificas
da equipe, preenchem o formulario PDCEN, e encaminha ao DCD, conforme
data previamente acordada. O DCD analisa e consolida o PDCEN de toda a
empresa e em consonancia com o Planejamento Estratégico da Empresa
elabora e/ou atualiza o mesmo. O PDCEN entdo é submetido a apreciacao
da Diretoria que, apds as devidas adequacfes e aprovacao, é difundido e

implementado por todos os envolvidos.

Execucédo das Acdes de Treinamento:

O DCD promove a gestdo do PDCEN e, juntamente com corpo de
gerentes/supervisores, avalia a sua eficiéncia mediante indicadores de
desempenho especificos. Um determinado treinamento podera ndo ser
realizado ou ser descontinuado, devido a sua obsolescéncia. Neste caso, 0
gerente/supervisor deverd comunicar o DCD antecipadamente.

Os treinamentos podem ser realizados da seguinte forma:

a) Treinamentos Internos: sdo ministrados por colaboradores da
empresa, que possuem facilidade de comunicacdo e que tenham
conhecimento prévio do assunto. O DCD efetua reservas de salas

para a realizagéo dos treinamentos.
b) Treinamentos Externos: O DCD contata entidades, solicita o programa
bem como levanta custos, datas, horarios e inclui ao PDCEN para

aprovacao da Diretoria.

Avaliacdo dos Resultados de Treinamento:
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a) Avaliacdo de Reacdo: Tem como objetivo uma pesquisa de
opinido quanto ao treinamento. A Avaliagdo de Reacdo sera
enviada pelo DCD ao colaborador ao final de todo treinamento

com carga horaria superior a 4 horas.

b) Avaliagdo de Eficacia de Treinamento: Tem como objetivo
analisar o resultado do treinamento, ou seja, se 0s objetivos
propostos foram atendidos apés um determinado periodo. Sera
aplicada para cursos de Conhecimento Técnico, com carga
horaria superior a 8 horas. A Avaliacdo de Eficacia de
Treinamento sera enviada pelo DCD ao gerente/supervisor em

torno de 60 dias apdés a realizacdo do treinamento.

Treinamento para Motoristas:

Os motoristas do Expresso Nepomuceno sdo assistidos no processo
de treinamento pelo DECAM - Departamento de Ensino e Controles de

Assisténcia aos Motoristas.

Este departamento tem como missdo o desenvolvimento de técnicas
de ensino direcionadas a rotina dos motoristas nos diversos seguimentos em

que a empresa atua.

Nenhum motorista recém contratado é autorizado a iniciar suas
atividades antes de participar de todos os moddulos de treinamento
estabelecidos. ApOs a realizacdo e aprovacdo nos treinamentos teoricos, 0
recém contratado € submetido a segunda fase de treinamento, denominada

de Treinamento Pratico.

Nesta etapa, € efetuada a entrega técnica do veiculo, onde séo
apresentadas as caracteristicas do mesmo. Apos esta breve apresentacéo, o

candidato participa de viagens teste com 0s instrutores para conhecer a rota
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gue ira ser sua futuramente. Durante esta fase do treinamento, o candidato
recebe todas as informacbes necessarias para a realizacdo de suas

atividades de forma eficaz.
4.3.PRATICAS APLICAVEIS, LI(;GES APRENDIDAS

A partir da analise comparativa das praticas em treinamento das duas
empresas apresentadas podemos concluir que guardadas as devidas
proporcbes ja que sdo empresas com diferencas estruturais pudemos
aprender e entender que muitos processos desenvolvidos na Expresso
Nepomuceno podem e devem ser aplicados na Sete Lagos Transportes por
sua aderéncia ao negécio e segmento e também pela coeréncia com

literatura estudada.

A primeira licgdo aprendida e que devera ser aplicada é a de ter uma
definicdo clara das modalidades dos treinamentos que serdo aplicados ja que
essa classificacdo pode ser fundamental no final do processo, ou seja, na
maneira como avaliaremos 0s treinamentos sobretudo segundo o modelo de
Kirkpatrick (1998) que ndo avalia apenas o retorno em resultados mas avalia
inclusive a aderéncia e a mudanca comportamental que esses treinamentos
provocaram na organizacgao.

A segunda licdo aprendida diz respeito ao planejamento do programa
de treinamentos, nessa etapa € necessario realizar um bom levantamento de
necessidades de treinamentos que estejam intimamente associadas aos
objetivos da empresa e as metas estabelecidas, essa € etapa é importante
também por que € a partir desse alinhamento treinamento — meta é que se
consegue uma boa analise de resultados. A Nepomuceno tem esse processo
ja estabelecido e funcionando bem ja que com ele sdo conseguidos 0s
resultados organizacionais desejados, na Sete Lagos o problema é que como
essa etapa ndo é bem-feita ndo se pode dizer que os treinamentos surgem o

efeito/resultado desejado.

Outra licdo aprendida, mas que ndo é aplicavel a realidade da Sete
Lagos é a avaliacdo de eficacia apenas dos treinamentos com carga horaria

superior a 8 horas, a maioria dos treinamentos aplicados na Sete Lagos tem
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carga inferior a esse tempo e ainda assim s&o importantes para 0 processo,
ou seja, ndo podemos avaliar a importancia de um treinamento por sua carga
horaria, mas sim pela relevancia de seu conteudo e principalmente pelo

objetivo que se espera alcancar com ele.

O programa de treinamentos especifico para os motoristas é uma
pratica que pode e deve ser implementada na Sete Lagos, assim como a
Nepomuceno os motoristas tém papel chave no processo da empresa e por
isso devem receber uma atencdo especial, na Sete Lagos porém € preciso
gue sejam criados programas especificos para outras duas classes de
profissionais, os ajudantes de motorista que acompanham os motoristas nas
entregas e coletas e que tem papel fundamental na minimizacao de avariais e
nao conformidades no manuseio da carga; e dos conferentes que tem papel
fundamental na correta conferéncia de mercadorias, € na minimizacdo de

extravios e erros de carregamento.

Presente na literatura pesquisada e também na politica de
treinamentos da Nepomuceno esta a avaliagdo por meio da metodologia de
avaliacdo IMPACT proposta por Gama (1999) e que pretende avaliar o
treinamento de maneira completa e integral antes, durante e depois, e que
hoje é deficitaria na Sete Lagos. Esse novo jeito de ver o treinamento traria
mais objetividade para ao programa de treinamentos e daria a ele uma maior

robustez.

Por fim e ndo menos importante esta a correta mensuracdo dos
resultados obtidos pelos treinamentos através de indicadores, conforme dito
uma das grandes oportunidades da Sete Lagos estd na nao existéncia de
indicadores que de fato demonstrem a relagdo resultado e treinamento de
maneira precisa. Essa ultima acg&o, segundo a literatura, é tida como
fundamental e essencial para a empresa possuir um programa de
treinamento e desenvolvimento de exceléncia.

Atravées do estudo da literatura e do benchmark selecionado
conseguimos extrair licbes fundamentais e aplicaveis ao processo de

treinamento e desenvolvimento da Sete Lagos Transportes e essas serao
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implantadas conforme um plano de implantacdo/cronograma do qual

falaremos no proximo capitulo.

5. PLANO DE IMPLANTACAO

Um plano de implantacéo € o processo pelo qual um projeto € posto em
pratica, 0 nosso projeto sera composto por quatro etapas e por acdes
definidas através por um cronograma, esse plano foi construido em conjunto
com a empresa pensando em sua realidade empresarial e capacidade de
absorcdo dos novos processos. Ao final de sua implantacdo espera-se que
hajam resultados em todos as areas da empresa jA que o programa de
treinamentos afetara todos os setores.

Etapa 1:

a. Alteracdo do processo de levantamento das necessidades de
treinamento incluindo no formulario, cujo modelo sera alterado e
gue estd na Fig. o objetivo que se pretende alcancar com o
treinamento e também qual indicador esse pode afetar

diretamente.

b. Um representante do setor de Recursos Humanos devera
reunir como gestor e avaliar junto com ele se as necessidades
de treinamento estdo ou ndo alinhadas aos objetivos da
organizacdo. O RH serd o propagador do alinhamento
estratégico da diretoria.

c. A diretoria devera validar o planejamento realizado entre os
gestores e RH aprovando ou reprovando treinamentos

sobretudo aqueles que envolverem custos.

d. Com o programa de treinamentos aprovado o RH e gestores
terdo a responsabilidade de coloca-lo em pratica. O RH

entregando opc¢des de instituiges, instrutores e sendo suporte
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aos treinamentos realizados e o gestores disponibilizando a si

mesmo e sua equipe a participar dos treinamentos quando

LEVANTAMENTO DAS NECESSIDADES DE TREINAMENTOS

ANO: 2013

SETOR:

TRANSPORTES

GERENTE/COORDENADOR DO SETOR:

COLABORADORES

NECESSIDADE DE TREINAMENTOS

CARGO
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12 [18] 14 [ 15 [ 16 | 17 | 18 | 19

23

Ne

Treinamento Justificativa Objetivo Estratégico Meta Indicador Afetado

1

Elaborado por:

Visto:

Aprovado por:

Visto:

TIPOS DE TREINAMENTO:

|- Interno
F - Fornecedor

E - Externo

Fase 2:

esses forem agendados.

a. Desenvolvimento de um novo modelo de Avaliacdo de Eficacia
baseado no modelo IMPACT proposta por Gama (1999), essa
avaliacdo devera ser feita pelo gestor solicitante apds 90 dias da
aplicacdo do treinamento, essa avaliacdo sera mais abrangente
que a utilizada atualmente e incluira: percepgdo de suporte
organizacional ou seja 0 quanto que esse treinamento foi apoiado
pela organizacdo, caracteristicas de treinamento que apontem o
guanto este é aderente as praticas adotadas pela empresa,
caracteristicas da clientela, reacdo, aprendizagem, suporte a

transferéncia e impacto do treinamento no trabalho.

b. O RH dever4 monitorar as Avaliagbes de Eficacia se reunindo

com o gestor e apoiando ele em um correto preenchimento da
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Avaliacdo e se essa avaliagdo for positiva avaliando a
possibilidade de o participante repligue o treinamento para o
aperfeicoamento de outros do setor ou caso seja negativa
avaliando o motivo pelo qual o treinamento ndo teve eficicia e
apoiando o gestor na identificacdo de uma nova solucdo em

treinamento.

FASE 3:

A. Assim como a Nepomuceno entende que sua mao-de-obra mais critica
sdo os Motoristas e criou um programa especifico para eles a Sete
Lagos também entende existem algumas categorias de profissionais
gue afetam diretamente a qualidade dos servicos prestados pela
empresa: sdo eles os Motoristas, os Ajudantes de Motoristas e 0s
Conferentes e por isso nessa fase criar-se-a um programa de
treinamento eles. Esse programa abrangerd todo o ano e seré
baseado nos procedimentos operacionais ja existentes sendo que

poderdo ser melhorados ou modificados durante sua execucao.

B. Sera de responsabilidade do gestor operacional e de frotas a
execucao do programa de treinamento e da criacdo ( com o apoio do
RH) do material que sera utilizado e também da equipe que aplicara os

treinamentos, sendo que uma sugestdo € selecionar profissionais

destaque dessa categoria para serem 0s instrutores dos treinamentos.

C. Conforme a execucao dessa acao os treinamentos desse programa

deverdo ser avaliados conforme o formulario de avaliagéo de eficacia.

FASE 4:

A. Atualmente a empresa realiza mensalmente uma reunido de
indicadores de desempenho, nessa reunido os setores apresentam 0s
indicadores que tem maior relacdo com sua pratica e que afetam o

resultado global da empresa, o RH participa dessa reunido e dentre
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seus indicadores um deles chamado de “Plano de Treinamentos” diz
respeito ao programa treinamentos, esse é avaliado conforme a
execucao do treinamento e nado identifica a eficacia do treinamento
com isso é necessario criar um outro indicador que faca essa relacéo
de treinamento e resultado. Como sugestdo temos o indicador
“Eficacia de Treinamento” que contemplard ndo s6 a execucdo do
treinamento, mas também o resultado que esse trouxe para empresa.
Sendo assim o RH deverd desenvolver uma base de célculo para

esse indicador e preencher as informacdes.

5.1 CRONOGRAMA

CRONOGRAMA DE IMPLATAGAO PROGRAMA DE TREINAMENTOS SETE LAGOS TRANSPORTES

2

FASE | ACAO | nov/15 | dez/15 | jan/16 | fev/16 | mar/16 | abr/16 | mai/l6 | jun/16 jul/l6 | ago/16 | set/16 | out/16 | nov/16 | dez/16
1 A
1 B
1 C
1 D
2 A
2 B
3 A
3 B
4 A

5.2 METODOLOGIA

O presente trabalho caracteriza-se como uma pesquisa bibliografica,

documental e descritiva. Quanto aos meios o estudo é do tipo bibliografico e

documental que tem como fundamento utilizar material ja elaborado,

principalmente livros, artigos cientificos e também documentos coletados nas

empresas estudadas e que néo tem procedéncia cientifica, como base para o

trabalho. Esse tipo de pesquisa busca recuperar os melhores trabalhos sobre
o construto estudado (MARCONI; LAKATQOS, 2003). O estudo da literatura e

dos documentos coletados foi fundamental para a busca de respostas
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surgidas durante a pesquisa, bem como para auxiliar em seu direcionamento.

Quantos aos fins, a pesquisa € descritiva, pois os fatos foram interpretados
sem a interferéncia do pesquisador, assim como os dados obtidos n&o foram
guantificados, pois sdo de origem bibliografica e documental e ndo partem de
uma pesquisa quantitativa, ou seja, foram analisados indutivamente. A
pesquisa descritiva € a que melhor se encaixa nos objetivos do trabalho, pois
tem como fundamento descrever como ocorrem os fenémenos através da
comparacao entre variaveis (MARCONI; LAKATOS, 2006).

6. RECOMENDACOES FINAIS

A Sete Lagos tem uma politica interna de treinamentos que tem por
objetivo proporcionar a melhoria nos processos internos e o alcance de
metas, entretanto verificamos que conceitualmente ndo podemos dizer que
essa tem contribuido para os objetivos organizacbes e promovido o
desenvolvimento como propde Nadler (1984) j& que ndo conseguimos aferir
com precisdo quais resultados sdo alcancados a partir da avaliacdo de
eficicia existente e também pela necessidade de treinamentos que é vaga e

nao integra pontos criticos para o processo da Sete Lagos.

Vimos ainda o programa de treinamentos da Nepomuceno que possui
um programa de treinamentos robusto e consistente focado nas
necessidades organizacionais e que se sera um modelo a ser seguido na
Sete Lagos Transportes, desse benchmark conseguimos aprender algumas
licbes que sao: a necessidade de indicadores que demonstrem a eficacia dos
treinamentos, ter clara modalidades dos treinamentos ja que isso ajudara na
maneira como esses serdo avaliados, e ter um programa de treinamentos
especifico para as categorias de profissionais que trabalham com os
processos mais criticos da empresa que sdo 0s motoristas ( assim como na

Nepomuceno), os ajudantes e os conferentes.

O plano de implantacéo foi dividido em quatro cinco fases que incluem

a melhoria no processo de avaliacdo das necessidades de treinamento que
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liga a necessidade de treinamento a um indicador, a criagdo de uma
avaliacdo de eficacia mais robusta e baseada no modelo IMPACT proposta
pelo autor Gama (1999) que como vimos no referencial tedrico é o mais
adequado, criacdo de programas de treinamento para 0S motoristas,
ajudantes e conferentes e por fim a inclusdo de indicadores que mecam a
eficacia de treinamentos, indicadores esses que serdo apresentadas na

reuniao mensal.
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