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Resumo

Este artigo tem como objetivo apresentar as préticas e investimentos em capacita¢do profissional de uma
empresa Brasileira de grande porte que iniciou suas atividades no Estado de Santa Catarina no ano de
1961, que hoje atua em mais de 11 paises, em 4 continentes, possui em seu quadro de colaboradores mais
de 23 mil pessoas. As diversas prativas de treinamento e educacdo descritas sdo acompanhadas dos
indicadores publicados no relatério anual integrado do ano de 2014. A metodologia ¢ classificada como
pesquisa descritiva, quanto aos meios € pesquisa documental e bibliografica. Como resultados, a empresa
cresceu 14,8% em relagdo ao anterior, divulgou investindo no Brasil e expansdo produtiva em dois paises,
México e China. Apresenta diversos programas de capacitacdo para jovens aprendizes, estagidgios,
producio, técnico, liderancas e aposentados, com investimento proximo a 17 milhdes ao ano, com média
de 155 horas de treinamento e educagdo por colaborador ao ano, através de centro de treinamento préprio,
modalidades presenciais e a distancia, incluindo nesta relagc@o cursos in-compay e externos.

Palavras chave: Treinamento; Educacio; Competitividade

PROFESSIONAL TRAINING AS COMPETITIVE ADVANTAGE :
PRACTICES AND BIG OF A COMPANY INVESTMENTS PORTE
LOCATED IN SANTA CATARINA

Abstrat

This article aims to present the practices and investments in professional training of a large Brazilian
company that started its activities in the State of Santa Catarina in 1961 , which now operates in more than
11 countries on 4 continents , has in its workforce over 23,000 people. The various prétivas training and
education are described accompanied by indicators published in the integrated annual report 2014. The
methodology is classified as descriptive, as the media is documental and bibliographic research. As a
result , the company grew 14.8% over the previous , reported investing in Brazil and productive expansion
in two countries , Mexico and China. It offers various training programs for young apprentices,
estagidgios, production, technical leaders and retired, with an investment close to 17 million a year, with
an average of 155 hours of training and education per employee per year, through its own training center,
modalities face and distance, including this relationship in-compay courses and external.

Key-words: Training; Education; Competitiveness

1 Introducao

Considerando as crescentes mudancgas que ocorrem no mercado globalizado e a dificuldade das
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empresas se manterem a frente de seus concorrentes, é preciso cada vez mais se preocupar com a
satisfacdo e desenvolvimento dos profissionais, o capital humano € essencial para organizacio
atingir os objetivos organizacionais.

A gestdo de pessoas € uma das areas fundamentais para qualquer empresa que deseja manter-se
no mercado, € responsdvel por atrair, motivar, avaliar e treinar o quadro de profissionais, a
formacgdo e aperfeicoamento dos mesmos € vista com olhares estratégicos, a fim de produzir
resultados positivos e crescimento da organizacao.

Este estudo tem como objetivo apresentar préticas e investimentos de uma empresa de grande
porte natural de Santa Catarina que hoje atua em 11 paises, em 4 continentes. A escolha da
empresa deu-se pelo motivo de ser a ganhadora do prémio: A Melhor das Maiores Empresas,
segundo a Revista EXAME (2014). Demonstrando que possui politicas e préticas de gestdo de
pessoas que merecem destaque e servem de incentivo para outras entrantes no mercado ou
empresas que desejam melhorias na sua performance empresarial.

Cada vez mais as empresas estdo promovendo treinamentos técnicos € comportamentais, se
responsabilizando pela formagdo de sua mdo de obra especializada. Estdo identificando os
conhecimentos, habilidades e atitudes necessdrias para seu negocio de atuacdo e buscando
equipes que possuam ou que demonstrem potencial para desenvolvé-los.

“Pessoas tornam-se a fonte verdadeira de vantagens competitivas por causa do seu valor, sua
raridade, suas imitacGes e insubstituiveis qualidades humanas”. DAVEL e VERGARA (2001,
p-31). As organizacOes perceberam que proporcionar educagdo e treinamento aos colaboradores €
a chave do sucesso, que a palavra investimento nesta drea realmente faz sentido para empresas
competitivas que pretendem acompanhar a crescente mudanga que o mundo sofre diariamente

2 Referencial tedrico
2.1 Gestao de Pessoas

Gestdo de pessoas € um conjunto complexo de diversas atividades que buscam a mao de obra
qualificada, e a melhor forma de desenvolver o capital humano dentro de uma empresa, obtendo
maior desempenho com o objetivo de alinhar a competéncia em gestdo de pessoas e com o
resultado aumentar a produtividade na organizacdo. (FRANCA, 2011)

Para Chiavenato (2010) a gestdo de pessoas tem o papel de associar ideais, desenvolvendo os
conhecimentos e habilidades dos colaboradores em beneficio a organizagdo, que por sua vez,
asseguram recursos necessarios para o bom desempenho organizacional.

Nesse mesmo contexto, Dessler (2003) afirma que a area de gestdo de pessoas anteriormente
conhecida como area de recursos humanos € um conjunto de praticas e politicas adotadas pelas
organizagdes para o gerenciamento das pessoas no trabalho e a melhor forma de integri-las na
empresa, proporcionando um ambiente seguro e agradavel para os colaboradores.

A partir disso a organizacdo deve decidir pela politica de recursos humanos a ser adotada,
selecionar pessoas com o perfil adequado e treind-la para integrar a empresa com 0s objetivos
definidos, para que cada individuo saiba seu papel na empresa, e que ele sinta-se valorizado e
membro da empresa. (LACOMBE, 2005)

Dessler (2003) observa que o departamento de recursos humanos é responsdvel por fornecer
assisténcia qualificada para o desenvolvimento dos processos organizacionais, como



ConBRepro VI CONGRESSO BRASILEIRO DE ENGENHARIA DE PRODUCA~O
[ ]
Ponta Grossa, PR, Brasil, 30 de Novembro a 02 de Dezembro de 2016

recrutamento e selecdo de pessoas a medida da necessidade da empresa, treinamentos para
melhor colocacdo dos colaboradores em conformidade com os setores, gerenciamento de
beneficios e recompensas, realizagdo e andlises de cargos e saldrios, avaliagdo de desempenho,
sempre buscando melhoria para a empresa.

Potencializagdo do capital humano e alinhamento com os objetivos da organizag¢do o qual estdo
inseridos, fazem parte das metas da gestdo de pessoas. Para Lacombe (2005) pessoas bem
preparadas trazem um valor estimdvel para empresas por isso precisam ter mecanismos de
selecdo e treinamento eficientes para nao perder tempo com pessoas que nao acrescentaram valor,
pois o futuro de uma organizagao depende da flexibilidade dos processos de recursos humanos.

O setor de recursos humanos € responsavel pelo capital intelectual e operacional da empresa, €
trabalha com o fator gente, suas complexidades, necessidades e qualidades. A gestdo de pessoas
contribui na formacao de equipes e no resultado da empresa (FRANCA, 2011)

Para Andrade (2010) o setor de recursos humanos trabalha voltado para as necessidades internas
a fim de proporcionar um ambiente seguro e condi¢do digna de trabalho ao colaborador, bem
como contratar pessoas aptas e treind-las na funcdo. Demonstra a importancia do treinamento e
educacdo para qualidade, produtividade e vantagem competitiva das organizacoes.

2.2 Capacitacao Profissional - Treinamento e Educacio

A capacitacdo profissional é uma das ferramentas da drea de gestdo de pessoas que deve fazer
parte das politicas das empresas, oferecer ao quadro funcional um adequado processo de
treinamento e desenvolvimento, uma vez que ele constitui-se na base para o desempenho de toda
e qualquer tarefa diante das exigéncias do mercado e do ambiente organizacional.

Para Lacombe (2005, p.312) “capacitagdo é qualquer atividade que contribua para tornar uma
pessoa apta para exercer sua funcdo, para aumentar a sua capacidade para fungdes ou atividades,
ou para prepara-la para exercer de forma eficiente novas func¢des ou atividades”.

Segundo Carvalho (2007, p. 123) treinamento pode ser entendido como o agrupamento de
atividades necessdrias para atingir os objetivos da unidade de formagdo. Para o autor cada
organizagao possui uma forma e metodologia na hora de ministrar treinamentos, ndo se deve
padronizar setores ou modelos para realizac@o de treinamentos.

Entendendo a diferenga entre treinamento e educagdo. A literatura aponta que treinamento esta
relacionado a diretrizes especificas de como fazer o individuo desenvolver habilidades
necessdrias para o cargo que ocupa BORGES E ANDRADE (2002). A educacdo busca
desenvolver integralmente o individuo, deseja formar o cidaddo, através de conduta moral, ética e
profissional. Para Vargas e Abbad (2006, p.145), a educacdo no meio empresarial se refere a
“programas ou conjuntos de eventos educacionais de média e longa duracdo que visam a
formacdo e qualificagdo profissional continuas dos empregados”.

Educar significa humanizar os envolvidos no processo corporativo: o empregado, organizacao e a
sociedade. E tornar o ser humano mais critico, para que alcance o autodesenvolvimento e
autogerenciamento. (COSTA, 2001)

As organizacdes almejam uma forca de trabalho eficiente e motivada, a educag@o continuada é a
ferramenta que trard a valorizacdo do capital humano, o aperfeicoamento necessario para
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aumentar a produtividade e até mesmo contribuir com a reducdo nos indices de rotatividade.
(VELLOSO, 2008).

A educagao profissional é tema relevante para as organizagcdes que pretendem se manter
competitivas. Segundo Costa (2001, p. 12), “a educagdo corporativa surgiu da necessidade de
aumentar a competitividade das empresas em resultados mensurdveis, através da gestdo de
conhecimentos e do desenvolvimento do capital intelectual”

Para Franca (2011) € necessario fazer um planejamento prévio para o treinamento, preparando-se
e organizando-se o espaco fisico onde serd ministrado, definindo metodologia a ser utilizada,
analisando o perfil dos participantes, os instrutores e suas exigéncias de transporte, hospedagem e
cronograma de atividades. Na elaboracdo deste planejamento, é preciso levantar quais as
competéncias que cada cargo exige. Estas competéncias ou conhecimentos classificam-se em
necessidades de interatividade, motivagdo, lideranca, conhecimentos técnicos, cientificos e
habilidades voltadas a qualidade e obteng¢ao de resultados.

Para Chiavenato (2010, p. 344), “uma necessidade de treinamento € uma drea de informacdo ou
de habilidades que um individuo ou grupo precisa desenvolver para aumentar a eficiéncia,
eficacia e produtividade no trabalho”.

O levantamento das necessidades de treinamento para Dessler (2003), deve-se iniciar com andlise
da real necessidade de treinar, identificando posteriormente as necessidades especificas de cada
cargo para depois aprimorar o desempenho, analisar o publico alvo envolvido, suas habilidades,
atitudes, seu nivel de educacdo e experiéncia.

Para Dessler (2003), sao utilizadas varias técnicas de treinamento, tais como: treinamento no
trabalho (On the Job) de aprendizagem, por simulagdo, audiovisuais e de ensino a distancia,
videoconferéncia, treinamento computadorizado, treinamento via CD-ROM e internet, portais de
aprendizagem, treinamento para propdsitos especiais € treinamento técnico e gerencial, métodos
de estudo de casos, semindrios externos, jogos de empresas, centros internos de desenvolvimento.
Os mais utilizados sdo treinamento no trabalho utilizando o método coaching ou da substituicdo.
Aprendizagem € a juncdo da teoria com o treinamento no local de trabalho. Por simulacdo que
geralmente sdo realizados com equipamentos parecidos com os que serdo manuseados.
Videoconferéncia normalmente realizado por empresa de porte grande que ndo consegue reunir
todos os empregados para realizar o treinamento presencial. Jogos de empresas também sdo
utilizadas em Universidades para treinar académicos, estudo de casos onde se analisa algo que ja
aconteceu buscando aprender com as melhores praticas.

Para Lacombe (2005) destaca sobre o publico alvo, o treinamento pode ser dividido em
integracao de novos empregados; formagao de trainees, capacitacdo técnico profissional, estagios
e desenvolvimento de executivos:

* O treinamento de integracdo tem objetivo apresentar a empresa, suas normas, valores,
estrutura organizacional, produtos, mercados, clientes e planos.

* O treinamento de frainees visa capacitar jovens recém formados para assumir
responsabilidades maiores na organizacao.

* Capacitacdo técnico-profissional aumentar as habilidades nas fun¢des que desempenham
ou desenvolver para vagas futuras.
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* Estagios os alunos de instituicdes que utilizam para adquirir experiéncia, desenvolver
habilidades e relacionar a teoria com a pratica; Desenvolvimento de executivos, preparar
gestores para alto nivel.

Sado diversos os tipos e métodos de treinamento, o gestor responsavel pelo planejamento e
realizacdo devem analisar o publico e o que mais se adequa a cada um.

Os investimentos em capacitacdo profissional e a educag@o do ser humano fardo da organizacao
lugar atrativo para os individuos e a recompensa da organizacao vird em resultados. Para Davel e
Vergara (2001, p.31) “as pessoas ndo somente fazem parte da vida produtiva das organizacdes.
Elas constituem o principio essencial de sua dindmica, ddo vida, inovam, criam, recriam
contextos e situacoes que levam a organizagdo a posicionar-se de maneira competitiva,
cooperativa e diferenciada”.

3 Metodologia
Segundo Vergara (2005), a pesquisa desenvolvida neste trabalho € classificada como:

Quanto aos fins, pesquisa descritiva: objetiva descrever as praticas de treinamento e educagdo da
empresa ALFA.

Quanto aos meios: Pesquisa documental, através de consultas ao relatério anual integrada (RAI)
da empresa estudada; Pesquisa bibliografica, utilizados artigos cientificos, monografias, livros,
revistas e demais publicagcdes para construtacdo tedrica do estudo; Estudo de caso, apropriado a
fase exploratdria que invetiga um fendmeno dentro de um contexto.

Esse trabalho, se propdem a duas alternativas, que sdo de relatar praticas e investimentos da
empresa ALFA e contribuir ainda para outras organizacdes e gestores percebam a importancia
destas acoes e dediquem-se a melhor os treinamentos e educagdo do seu quadro profissional.

4 Praticas e investimento da empresa ALFA

A escolha da empresa denominada nesse estudo por ALFA deu-se pelo motivo de ser a
ganhadora do prémio: A Melhor das Maiores Empresas, segundo a Revista EXAME (2014).

A empresa estudada encontrou oportunidades, tanto no Brasil como no exterior. Com receita
operacional liquida consolidada préximo dos R$ 8 milhdes em 2014, com crescimento de 14,8%
em relacdo ao ano anterior. A empresa anunciou em 2014 importantes aquisi¢des no Brasil e
exterior, para expansao e modernizacdo da capacidade produtiva, com novas unidades produtoras
no Méximo e China.

A empresa fundada em 1961 por trés empreendedores com formacdes diferenciadas,
administrador, mecanico e eletricista. J4 nos seus primeiros anos de operagdo exibia sinais de
sucesso. “as semelhancas entre os socios, fossem elas culturais, de carater ou de principios
representaram papel fundamental na formacao da cultura e viriam a ser um modelo sélido e bem
sucedido de governanga corporativa”. RAI (2014, p. 8)

Com fébricas, filiais e servicos técnicos localizados ao redor do mundo, ALFA possuia em 2014
o numero de 23.302 colaboradores, conforme demonstrado na tabela 1.
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Ano Nimero de colaboradores
2012 22.323
2013 23.798
2014 23.302

Fonte: RAI (2014)
Tabela 1. Nimero de colaboradores

Percebe-se que a empresa vem mantendo o nimero de empregados nos tltimos trés anos entre 22
e 23 mil, divididos nos diversos segmentos de atuagdo da ALFA, tais como: Eficiéncia
Energética (Unidade Motores), Geracdo de Energia Solar (Unidade Automacio), Energia de
Ventos (Unidade de Energia), Tecnologia em Tintas — obras sustentaveis (Unidade de tintas). Sao
33 parques fabris distribuidos em 11 paises de 4 continentes.

Acreditando que na educacdo e treinamentos estd a base para o desenvolvimento pessoal e
profissional, a empresa ALFA oferece programas que envolvem varias faixas etarias, atendendo
colaboradores e a comunidade com cursos gratuitos “Esta caracteristica estabeleceu uma cultura
de aprendizado que se estende por todas as areas e que permite aos empregados aproveitarem as
oportunidades”. RAI (2014, p. 36)

4.1 Treinamento e Educacao dos Colaboradores

Com base na divulgacdo do Relatério Anual Integrado (2014, p.36-43) da empresa ALFA,
descreve-se as praticas e investimentos na area de Treinamento e Educag¢do dos Colaboradores,
de jovens aprendizes a colaboradores aposentados. “O centro de formacao iniciou suas atividades
em 23 de abril de 1968, inicialmente para suprir a caréncia de profissionais da drea mecéanica. No
decorrer dos anos, ampliou as dreas de formacao e atualmente oferece os seguintes cursos”: (RAI,
2014, p.36)

= Usinagem e Montagem Eletromecénica de maquinas (com um ano de duracio);

= Quimica; Eletronica; Eletrotécnica; Mecanica de Manutencio e Ferramentaria (com dois anos
de duracdo)

Mais de 3100 jovens ja passaram pelo centro de formagdo ALFA e anualmente formam-se
proximo de 140 profissionais. A empresa disponibiliza infraestrutura adequada e profissionais
qualificados para os treinamentos, o centro conta com 20 laboratorios para atividades praticas e
seis salas de aula, dispostas em uma estrutura de 2.550 m2 de drea construida e 14 profissionais
atuando nos diversos cursos.

Programa de Estagio: tem como objetivo conciliar a teoria com aplicagdo de trabalhos praticos
de real utilizada para a empresa, desenvolvendo alunos, nos termos da Lei 11.788 de 25.09.2008,
conforme tabela 2, apresenta-se o nimero de estagiarios nos ultimos trés anos.

Ano Nimero de estagiarios
2012 198
2013 155
2014 174

Fonte: RAI (2014)

Tabela 2. Nimero de Estagidrios



ConBRepro VI CONGRESSO BRASILEIRO DE ENGENHARIA DE PRODUCA~O
[ ]
Ponta Grossa, PR, Brasil, 30 de Novembro a 02 de Dezembro de 2016

O numero de estagidrios recebidos pela empresa depende das necesidades das Institui¢des de
Ensino e das vagas internas. Também sdo ofertados programas para os menores no Centro de
Treinamento da empresa ALFA, escola de formacdo profissional, localizada em Jaragua do
Sul/SC. A comunidade é convidada para iniciar a carreira nos programas de jovem aprendiz,
estagiarios ou qualificac@o profissional de aprendizes de produgdo, curso basico para formacao.

Programas Qualificacdo Profissional de Operadores de Producao (QPOP) e Aprendizes de
Producdo (QPAP): tem como objetivo o desenvolvimento profissional técnico aos
colaboradores das dreas de producdo, contribuindo para empresa manter e/ou melhorar a
qualidade dos produtos, como também aumento de produtividade através do aperfeicoamento dos
empregados na drea produtiva. “As aulas estdo estruturadas em atividades tedricas e préticas,
sendo 78% tedricas, englobando prética de exercicios, e 22% de prética de laboratério™.

A capacitacdo para os Aprendizem de Producdo oferecido a comunidade, tem como propodsito
desenvolver profissionais para atuarem em diversas areas. O programa composto por 08 cursos,
com 400 horas cada é divulgado e recrutado aprendizes na comunidade vizinha. Depois de
concluido os cursos os aprendizes terdo chances de serem absorvidos pela empresa nos setores
produtivos, conforme lei vigente. O programa “QPAP estd estruturado com 60% de teoria
(dividida em 25% fundamentacdes tedricas e 35% pratica de exercicio) e 40% de pratica de
laboratério. Em 2014, 82 aprendizes se formaram no QPAP”.

Auxilio Escolar: sio bolsas de estudos oferecidos pela empresa aos empregados, mediante
aprovacdo observando os critérios da politica interna, para cursos técnicos, superiores, pos-
graduagdo e idiomas, conforme tabela 3.

Ano Técnico Superior Idiomas Pés graduacao
2012 26 179 336 56

2013 51 138 304 105

2014 35 133 342 160

Fonte: RAI (2014

Tabela 3. Histdrico sobre quantidade de bolsistas por curso/ano.

O programa auxilio escolar atendeu nos ultimos trés anos 1.865 colaboradores nos diversos niveis
de cursos, sendo 112 bolsas para técnico, 450 bolsas para cursos superiors, 982 curso de idiomas
e 321 nivel de pds graduagdo. Percebe-se o grande incentivo da empresa ALFA para cursos de
idiomas, que representaram 53% das bolsas neste periodo.

Cursos Externos: A empresa ALFA entende que o Centro e os cursos ofertados ndo atendem a
todos as necessidades, portanto, além dos cursos proprios, a empresa investe em cursos de fora,
podendo ser cursos técnicos ou comportamentais em diversos lugares, conforme tabela 4.

Ano Nimero de gestores
2012 44
2013 58
2014 69

Fonte: RAI (2014)

Tabela 4. Nimero de gestores formados no programa de chefias
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Cursos Externos In-Company: sdo aqueles cursos técnicos ou comportamentais contratados
externamente que trazem um profissionais qualificado para ministra as aulas e praticas dentro da
empresa, a tabela 5 apresenta os nimeros do programa.

Ano Nimero de participantes
2012 280
2013 424
2014 298

Fonte: RAI (2014
Tabela 5. Nimero de participantes nos cursos externos in-company

Os dois programas de cursos externos juntos totalizam 1.173 beneficidrios, sendo a maioria 1.002
participantes dos cursos in-company, compreendendo que a empresa organiza cursos € contrata
profissional para ministra-lo internamente aproveitando para inscrever € encaminhar todos os
empregados que necessitam daquele treinamento. Entende-se que o custo por treinamento €
praticamente fixo e deve ser aproveitado pelo maior nimero de empregados, prevalecendo o
objetivo de capacitar para manter ou melhorar a qualidade e produtividade.

Cursos Internos: se enquadram nos técnicos ou comportamentais presenciais e a distancia
(EaD). Sdo realizados somente com participantes e instrutores da ALFA, geralmente nas
dependéncias da empresa. O programa atende grande quantidade de empregados, conforme
apresenta a tabela 6.

Ano Numero participantes Numero de participantes
Cursos presenciais Cursos EaD

2012 12.447 2.863

2013 12.048 3.721

2014 13.496 4.118

Fonte: RAI (2014

Tabela 6. Histérico curso interno

Nos ultimos trés anos, foram treinados internamente 12.447 participantes de forma presencial no

ano de 2012, representando 56% do quadro de empregados daquele ano. Em 2013 o total 12.048

representou 51% dos empregados e em 2014 voltou a subir o percentual para 57%. Considerando
a média de 55% de participantes dos treinamentos presenciais € 15,41% em cursos a distancia.

Qualificaciao Profissional para Engenheiros e Tecnélogos (QPET): com participantes nos trés
paises Brasil, México e China, tem como objetivo gerar conhecimento aos engenheiros e
tecndlogos que atuam nas areas técnica, comercial e industrial sobre a realidade da empresa,
nivelando os conhecimento sobre mdquinas elétricas, transformadores, proporcionado
atendimento ao cliente interno e externo mais satisfatério, conforme demonstrado na tabela 7.

Pais Alunos formados Cursando
Brasil 46 102
Mexico 15 15
China 0 29

Fonte: RAI (2014)

Tabela 7. Nimero de participantes envolvidos na qualifica¢do por pais
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Nota-se que a China iniciou estd qualificagdo recentemente com 29 novos alunos. O Brasil € o
maior beneficidrio com 71% dos participantes, o Méximo 15% dos alunos entre formados e
cursando.

Formacao de chefia: tem o objetivo formar gestores para os desafios futuros. Frequentemente os
conteudos sdo atualizados para atender a demada da empresa, atualmente é composto por 38
modulos, totalizando 226 horas de curso. Na tabela 08, apresenta-se os nimeros de gestores
participantes do programa.

Ano Nimero de gestores
2012 44
2013 58
2014 69

Fonte: RAI (2014)

Tabela 8. Nimero de gestores formados no programa de chefias

Nota-se aumento dos investimentos anualmente nesse programa, em 2012 foram 44 gestores, em
2014 aumento de 56% dos participantes, totalizando 69 gestores. Demonstra o aproveitamento e
sucesso do programa.

“O Programa proporciona aos participantes o auto-aperfeicoamento, desenvolvimento e
aprimoramento de qualidades ou habilidades administrativas e comportamentais. Visa melhorar o
desempenho de suas atribui¢des no cargo de chefe de secdo, com eficacia e seguranga”. (RAI,
2014, p. 40)

Praticas de Lideranca: A intengdo do programa é reciclagem os gestores, apds 2 anos de terem
participado do Formagdo de Chefia. Os médulos visam desenvolver comportamentos adequados
do lider para melhorar gerir pessoas, sao desenvolvidas habilidades tais como: comunicagao,
delegacdo e relacionamento interpessoal. A tabela 09, traz o ntimero beneficiarios do programa.

Ano Numero de participantes
2012 100
2013 200
2014 150

Fonte: RAI (2014)

Tabela 9. Numero de participantes praticas de liderancgas

“Ao final do programa, cada lider poderd fazer uma leitura do cendrio atual de seu comporta-
mento e de sua equipe, refletindo sobre como sua postura influencia diretamente no desempenho
e resultados que o seu grupo apresenta”. (RAI, 2014, p. 40)

Pés graduacdo in-company: os cursos sdo voltados para qualificacdo e especializagdo nos
campos de engenharia e gestdo de negdcios. Podem ser programas lato ou strito senso (pds
graduagdo ou mestrado). Os participantes sdo indicados juntamente pelos diretores e area de
treinamento.

Conforme RAI (2014, p. 41) até dezembro de 2014 foram realizados quatorze cursos de
especializacdo, trés de mestrado em dareas técnicas e quatro de especializacdo em Gestao de
Negdcios envolvendo aproximadamente 580 colaboradores. Os cursos sdo realizados através de
convénios com institui¢des de ensino consideradas referéncia no assunto — UFSC — Universidade
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Federal de Santa Catarina, FURB — Universidade Regional de Blumenau, SOCIESC — Sociedade
Educacional de Santa Catarina, UTFPR — Universidade Tecnolégica Federal do PR, PUC-PR —
Pontificia Universidade Catdlica, ESAG — Escola Superior de Administracdo e Geréncia e FGV-
SP — Fundagdo Getulio Vargas.
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[

Programa Maturidade Ativa: a empresa entende que o processo de desligamento dos
colaboradores aposentados merece atencdo € criou esse programa para minimizar os impactos
gerados por esse processo nos colaboradores. Um ano antes da data da aposentadoria o
colaborador recebe o convite para participar do programa, ndao sendo obrigatdrio. A programacao
€ mensal e os participantes indicam os assuntos de interesses, segue na tabela 10 o nimero de
participantes nos ultimos anos.

Ano Média de Novos Aposentados
participantes/més participantes

2012 62 42 150

2013 56 18 109

2014 44 14 71

Fonte: RAI (2014)
Tabela 10. Participantes no Programa Maturidade Ativa

No ano de 2014, percebe-se a diminuicdo dos participantes do programa, demonstrando que o
quadro de colaboradores estd mais jovem e mais distante da aposentadoria.

Todos os programas de treinamentos e desenvolvimento de pessoal sdo registrados para
acompanhamento, controles e avaliagdes posteriores, na tabela 11 apresenta-se a média de horas
de treinamentos oferecidos aos colaboradores da empresa ALFA.

Ano Média de horas de treinamento
2012 81,16
2013 76,86
2014 115,55

Fonte: RAI (2014)
Tabela 11. Média de horas de treinamento por colaborador

As horas de treinamento investidos pela ALFA nos ultimos trés anos sdo superiores a média de
investimentos em horas de treinamento das empresas ganhadoras do Prémio Melhores Empresas
para trabalhar em 2014, segundo Revista Epoca através da pesquisa Great Place To Work
(GPTW). Entre as 130 empresas, 86% oferecem planos individuais de treinamento para os
funciondrio e dessas 48% investem mais de 50 horas de treinamento por ano por profissional.
(EPOCA, 2014). A tabela 12, separa as horas de treinamento por setores.

Ano Liderancas Administrativo Operacional
2012 858 144,1 65,6
2013 81 139 61,1
2014 85,8 129 112

Fonte: RAI (2014)
Tabela 12. Média de horas de treinamento por categoria functional
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O setor que recebeu maior investimento em horas de treinamento individual foi o administrativo,
apresentando média anual préxima de 137 horas. Salienta-se que todos os setores apresentaram
médias superiores as divulgadas na Revista Melhores Empresas para trabalhar em 2014.

A empresa ALFA investiu nos ultimos 3 anos mais de 46 milhdes em treinamentos e
desenvolvimento da sua equipe de colaboradores, conforme tabela 13.

Ano Investimento por colaborador
2012 R$ 14.023.000,00
2013 R$ 15.176.000,00
2014 R$ 17.050.000,00

Fonte: RAI (2014)
Tabela 13. Investimento em Treinamento

O total de investimento em programas de treinamento da ALFA em 2014 foi de R$ 17,5 milhdes
que representou 0,223% da Receita Operacional Liquida com total de R$ 7.840,8 milhdes em
2014. Comparando-as com as empresas premiadas nas Melhores Empresas para trabalhar
(EPOCA, 2014) que divulgaram que 64% investem até 5% do total da folha de pagamento em
treinamento e desenvolvimento, neste quesito o percentual investido pela ALFA analisando o seu
retorno financeiro, poderia ser melhor.

A tabela 14, apresenta cédlculo do investimento individual por colaborador dos tltimos 3 anos.

Ano Investimento por colaborador
2012 R$ 628,19
2013 R$ 637,70
2014 R$ 731,69

Fonte: Propria autora (2016)
Tabela 14. Investimento por colaborador

O valor de investimento dos programas de treinamento foram calculados considerando o total
divulgado na tabela 13 versus nimero de colaboradores da empresa no mesmo ano, tabela 1.

Consideracoes Finais

A excasses da mao de obra especializada tem despertado o interesse das empresas de diversos
setores a investirem recursos, para montar centros de treinamento capacitados para formar
profissionais técnicos, gestores, aprendizes e comunidade.

A educacio através de escolas ou universidades estd sendo entendida como parte desta formacao,
nao sendo suficiente para capacitar os profissionais que o mercado exige. Os treinamentos
ajudam os empregados na compreensdo das tarefas e na aquisicdo de novas habilidades. A
empresa estuda evidencia que equipes qualificadas utilizam melhor os equipamentos, criam
solugdes para os problemas do dia a dia, adaptam processos e produtos, desenvolvem e
implementam inovacgdes. (RAI, 2014)

No estudo descrito, através das diversas praticas e investimentos percebe-se que a empresa ALFA
forma profissionais internamente para atender os diversos segmentos que atua, proporciona
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treinamentos nos diversos paises aonde tem parques fabris, para jovens iniciantes até
aposentados, nas modalidades presenciais ou ensino a distancia.

A organizacdo investiu, somente em 2014, mais de R$ 17 milhGes em uma dezena de atividades
de formacdo, que contemplaram milhares de pessoas. Nestea ano, a média de horas de
treinamento por individuo foi de 155 horas, indicador considerado diferencial comparado com
outras empresas destaques. A ALFA investe em bolsas de estudo para seus colaboradores, foram
1865 beneficiados com este programa nos ultimos trés anos.

A maioria dos treinamentos sdo realizados no Centro de treinamento préprio da empresa, criado
deste 1968, logo no inicio dos negdcios da organizacdo que foi fundada em 1961. A empresa
estudada se tornou de grande porte com mais de 23 mil colaboradores e atuacdo em 11 paises
porque desde o seu inicio dedicou tempo e capital para formar seus profissionais.

Entende-se em relatdrios publicados e pelos resultados que parte da receita de sucesso da
empresa ALFA que cresceu 14,8%, em 2014, esta relacionada as pessoas que fazem da empresa
competitiva, com cria¢do, inovagao e empenho diferenciado da equipe.
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