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RESUMO

Este artigo tem por finalidade destacar a importancia do desenvolvimento humano e técnico
dos colaboradores, através de treinamentos especificos que buscam a diminuicdo dos indices
de turnover e absenteismo em uma industria de alimentos, empresas de outros segmentos e
para estudiosos do tema problema. O objetivo desse trabalho é demonstrar como a utilizacéo
de ferramentas adequadas de treinamento pode mudar a cultura de uma empresa em médio
prazo, quebrando o tabu de que isso s6 se consegue a longo prazo. Os resultados obtidos
foram a melhor compreensdo dos lideres de que seus liderados sdo, acima de tudo, seres
humanos, com racas, credos e faixas etarias diferentes, e isso pode ser usado a favor da
empresa, pois sdo diferentes formas de pensar e nenhuma estd errada. As metodologias
utilizadas neste trabalho foram pesquisa de campo, conversas informais com o0s

colaboradores, pesquisas bibliograficas e observagdes in loco.
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ABSTRACT

This article is aimed to emphasize the importance of human and technical development of
employees, through specific training that seeks to reduce turnover and absenteeism rates in a
food industry, in companies from other segments and researchers of this theme. The objective
of this study is to demonstrate how the use of appropriate training tools is able to change the
company's culture in the medium term, breaking the taboo that this is only achieved in the
long term. The result acquired was the understanding from the leaders that their employees
are above all human beings, with different races, beliefs and age groups, thus it can be applied
in favor of the company, because there are different ways of thinking and none is wrong. The
methodologies used in the present study were field research, informal conversations with

collaborators, bibliographic research and on-site observations.
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1 INTRODUCAO

O trabalho da area de Recursos Humanos de uma empresa nos dias atuais deixa de ser
meramente o calculo da folha de pagamento, admissdo e demissdo, para se tornar um fator
importante nos resultados da empresa, de forma a atender todas as necessidades de
treinamento, desenvolvimento humano e colaborar para que a empresa possa extrair todo o
potencial de seus colaboradores.

O presente trabalho busca formas de treinar e desenvolver os colaboradores de uma
industria de alimentos, de forma que o tempo para a realizacdo dessas atividades seja
reduzido. E, ainda, tem como designio o aperfeicoamento de ferramentas voltadas para essa
importante atividade que € treinar os colaboradores.

Este estudo podera ser de fundamental importancia para a area de recursos humanos,
quando este setor busca por aperfeicoamento continuo dos colaboradores de uma empresa,
pois reduz o tempo de treinamento, sem perder a eficiéncia que um treinamento precisa ter.

O artigo tem por objetivo geral evidenciar a importancia do desenvolvimento humano
e técnico dos colaboradores, e disseminacdo de uma cultura voltada para a valorizagdo do
setor produtivo. Os objetivos especificos estdo voltados para as formas de treinamento com

tempo reduzido, busca de ferramentas para efetua-los de forma eficaz e eficiente; identificar



formas de treinar os lideres de producdo e de setores para que possam disseminar 0S
contetidos dos treinamentos e coaching e eneagrama entre seus liderados.

As metodologias utilizadas para elaborar este trabalho foram pesquisa bibliogréafica,
envolvendo o tema abordado, conversas informais com colaboradores e seus lideres,
observagdes in loco e pesquisa de campo.

Treinar uma equipe de trabalho se faz necessario para que a cultura de trabalho como
castigo passe e ser vista como uma cultura de trabalho como misséo de vida, pois bem se sabe
que o processo produtivo de uma industria, ou qualquer outro segmento, € visto como o setor
onde as pessoas menos valorizam seu trabalho, sendo assim, o treinamento é a chave para a
minimizacgdo dos indices de turnover e absenteismo.

O presente artigo abordard, inicialmente, o referencial tedrico, buscando na literatura
conceitos de diferentes autores para melhor compreender o tema e sua aplicabilidade na
empresa em estudo. O capitulo seguinte refere-se ao tema ou problema, a caracterizacdo da
empresa com breve historico e os principais problemas observados in loco. Na sequéncia, 0
capitulo se refere as analises tedrica e comparativa do tema ou problema, por meio das quais

serao analisados os problemas observados e as possiveis sugestdes de melhorias.

2 REFERENCIAL TEORICO

O Setor de Recursos Humanos de uma empresa € primordial para o desenvolvimento
de pessoas, segundo Dessler (2003, p. 12):

A administragdo de recursos humanos (ARH) refere-se as préaticas e as politicas
necessarias para conduzir os aspectos relacionados as pessoas no trabalho de
gerenciamento, especificamente a contratacdo, ao treinamento, a avaliacdo, a
remuneracao e ao oferecimento de um ambiente bom e seguro aos funcionérios da
empresa.

Uma das ferramentas utilizadas pelos Recursos Humanos (RH) para obter um
resultado positivo é o design thinking. Como cita Camilo et al (2018, p. 117): “O design
thinking € um método prético, criativo e colaborativo, que pode ser utilizado para criar,
analisar ou recriar qualquer coisa, sendo tangivel ou intangivel, dentro ou fora das empresas,
para o profissional ou pessoal.”

E imprescindivel esclarecer que design thinking ndo é necessariamente algo do setor
de design, pois é utilizado por qualquer setor de uma organizagdo e precisa ser objetivo.
Conforme Brown (2020, cap. 1):

Um projeto de design ndo € ilimitado e continuo, ele tem comego meio e fim — e séo
essas restricbes que 0 mantém com os pés no chdo. O fato de o design thinking ser



expresso no contexto de um projeto nos forca a articular uma meta clara desde o
inicio. Ele cria prazos finais naturais que impdem disciplina [...]

Contudo, o design thinking possui fases a serem desenvolvidas, pessoas a serem
entrevistadas. Vianna (2012, cap. 3) enfatiza que:

Fazem parte da Imersao Preliminar, o Reenquadramento, a Pesquisa Exploratoria e a
Pesquisa Desk. Tudo se inicia com reunides de enquadramento estratégico entre a
equipe que conduzird o projeto de Design Thinking e profissionais da empresa

contratante, durante as quais € realizado o processo de reenquadramento.

N&o se pode deixar que o nome design fagca com que esta metodologia seja mal
interpretada, pois a julgar pelo nome, tem muito mais elementos envolvidos. Pinheiro (2017,
cap. 3) esclarece que: “Design Thinking ndo é mais uma “coisa de design”, mas reflete a
esséncia do Design, que é o foco nas pessoas. Ele pega emprestado do Design o olhar
necessario para criar coisas melhores para pessoas.”

O design thinking é utilizado como uma abordagem voltada para pessoas em algumas
areas nas quais sao aplicadas. Como explica Pagani (2018, cap. 2): “O Design Thinking se
caracteriza como uma abordagem que coloca as necessidades, capacidades e comportamentos
humanos em primeiro lugar e, em seguida, projeta para acomodar essas necessidades,
capacidades e modos de comportamento.”

Como o design thinking, o coaching conduz o projeto de forma a atingir um objetivo
pré-definido. Pellegatta (2019, p. 9) apresenta:

Néo diferente do coach moderno, que é chamado para conduzir as pessoas em um
percurso de desenvolvimento pessoal, superando as dificuldades anteriores e aquelas
que encontraremos gradualmente para um resultado desejado e definido. Portanto,
sdo trés as tarefas: entender qual o resultado desejado do cliente, encontrar junto
com ele qual a maneira mais eficaz para alcanca-lo e acompanha-lo ao longo desse
caminho até sua meta.

O processo de coaching gera resultados que o colaborador pode vir a questionar seu
trabalho. Quem explica esse fenémeno é Bronisio (2018, p. 17):

Se vocé viver com a sensacdo de que estd trabalhando muito ou entregando
resultado lucrativo e ndo consegue enxergar 0 retorno, em pouco tempo vocé se
desanimara daquele emprego e procurara outro. Sua percepc¢do te dird que esta troca
ndo estéa sendo justa.

Para auxiliar os gestores na busca pelo desenvolvimento pessoal, outra ferramenta

pode ser utilizada, o eneagrama. Hudson (2019, p. 19) explica que:

O eneagrama é uma figura geométrica que representa graficamente os nove tipos
essenciais de personalidade presentes na natureza humana e suas complexas inter-
relagdes. Ele é resultante da evolugao da Psicologia moderna, que tem suas raizes na
sabedoria espiritual de diversas tradi¢es antigas.

Como essa poderosa ferramenta pode auxiliar no processo de desenvolvimento,

principalmente dos lideres, é explicado por Cursino (2015, p. 13):

O objetivo do eneagrama como ferramenta de lideranga é fazer com que o lider faga
um trabalho de autoconhecimento, com o intuito de compreender ndo apenas as



diferencas entre sua visdo do mundo e a de lideranca, mas também a visdo dos oito
demais tipos, entendendo a origem de conflitos e as possibilidades de sinergia.

As fungbes do RH vao muito além de fechar a folha de pagamento e calcular horas.
Como demonstram as citacbes acima, a necessidade de trabalhar com o desenvolvimento
humano ficou evidente. Para isso, as ferramentas como design thinking, coaching e
eneagrama mostram resultados positivos, tanto para lideres como para liderados. O

conhecimento dos perfis dos outros e de si proprio pode ser a chave para 0 Sucesso.

3 O CAPITULO REFERENTE AO TEMA OU PROBLEMA

A empresa Chicken Export atua no ramo de processamento de peito de frango na
cidade de Lages ha 19 anos, ainda jovem. Porém, sua matriz na Alemanha ja conquistou o
mercado europeu, desde sua fundagdo em 1982.

A filial lageana trabalha, exclusivamente, com o processamento de peito de frango, o
qual é transformado em diversos subprodutos, que sdo exportados para a Europa e,
recentemente, com a conquista da certificacdo Halal, estd apta a vender para paises
mugulmanos.

O posicionamento no mercado internacional da empresa ainda é timido, mas vem
crescendo muito rapido, pois conquistou o paladar dos consumidores mais exigentes,
europeus que nao abrem mao de um produto de qualidade, mesmo que 0 preco seja mais
elevado.

A empresa acompanha o produto desde a sua criacdo, abate, transporte, exigindo de
seus fornecedores qualidade e seguranca. Hoje, o frigorifico Lar é seu principal fornecedor,
tendo alguns fornecedores secundarios, que sdo importantes para a seguranca da continuidade
do processo produtivo.

No Brasil, a empresa ndo possui concorrentes, pois é exclusiva na producao desse tipo
de produto. Porém, a JBS demonstra certo interesse nessa linha, sem éxito, pois seu ramo é
producéo de larga escala com produtos de baixo custo.

A empresa esta estruturada e bem dividida por setores interdependentes, porém
autdbnomos: Producgdo; Manutencéo e Administragao.

Todos os setores sdo comandados pelo socio presidente da empresa, que da aos
gestores de cada area autonomia nas decisoes.

O setor de Recursos Humanos foi recém-reestruturado, contando com dois

colaboradores na parte de Departamento Pessoal, e dois n os Recursos Humanos, além de uma



psicéloga, mas vem buscando por métodos para desenvolver seus mais de 500 colaboradores,
e ainda precisa trabalhar forte o endomarketing, que é uma exigéncia do presidente da
empresa.

O RH funciona como um elo entre os colaboradores e a empresa, buscando aproximar
as pessoas com agoes e treinamentos que tragam forte impacto emocional.

A tarefa é fazer com que os colaboradores deixem de ver e sentir o trabalho como
castigo, e passem a té-lo como missdo de vida, como meio para atingir seus objetivos. 1sso
passa pelos gestores, que precisam entender o perfil de cada liderado.

Em 19 anos de existéncia na cidade de Lages, a empresa amargou um indice de
tournover muito grande, e a causa do problema estd exatamente na percepcdo que 0S
colaboradores tém de seu trabalho, sentindo-se menosprezadas por trabalharem na producao.

Outro fator importante € que 0s gestores anteriores ndo tratavam os colaboradores
COMO pessoas, mas sim como maquinas, e isso causava muito desconforto no ambiente de
trabalho. Além disso, o clima organizacional ndo era positivo.

Mesmo sabendo que isso é compreensivel em uma inddstria com mais de 500
colaboradores, de vérias idades, inUmeras culturas, racas e credos, a presidéncia da empresa
resolveu investir em solugdes, pois ndo aceita que isso manche o nome da empresa, que agora
possui 0 selo de Empresa Cidada, e certificagio SMETA (Sedex Member Ethical Trading
Audit), que em tradugdo livre € a certificacdo internacional de responsabilidade social,
conquista por todos e dirigida pelos Recursos Humanos.

A anélise da empresa indicou aspectos a serem tratados, tais como:

e Pouco tempo para treinamento: pouco tempo para efetuar treinamentos, sendo que
cada colaborador fora do seu posto impacta diretamente nas metas de producéo, fazendo com
que os gestores tenham uma certa resisténcia em libera-los para cursos de aperfeicoamento e
desenvolvimento humano. Este fator € um dos motivos que leva o colaborador a se
desmotivar, pois faz sua autoanalise como se maquina fosse e, assim, podendo ser substituido
facilmente.

e Diversidade de personalidades: a analise da demanda por treinamento também é um
ponto negativo, pois had uma diversidade de culturas, racas, faixa etaria no universo de mais de
500 colaboradores, e 0 uso incorreto de metodologias de ensino torna ineficiente todo o
processo de treinamento, pois o que funciona para alguns, pode ndo dar certo para todos.

e Ferramentas de treinamento: outro ponto importante a ser elucidado é que tipo de

ferramenta é mais eficaz para treinamentos de curta duracdo, pois depois de analisar a



demanda, foi constatado que € necessaria a utilizacdo de ferramentas adequadas ao processo,
tornando-o eficaz e menos oneroso.

e Lideres: convencer os gestores de que € necessario comecar o processo de mudanca
de cultura por eles mesmo € uma problemética constante, pois eles vém de uma cultura
voltada para a producdo e o cumprimento de metas. A necessidade de levantar 0s custos
causados pelo absenteismo e pelo turnover ficou evidente, para que o impacto dos nimeros
seja visto como parte integrante das metas de toda a empresa. Nesse caso, evidenciou-se a
necessidade de treinamento dos gestores, para que possam entender as personalidades e
habilidades de seus liderados, extraindo, assim, o melhor potencial de cada um, conforme sua

personalidade e habilidades.

4 O CAPITULO DA ANALISE TEORICA E COMPARATIVA DO TEMA OU
PROBLEMA

Na empresa em questdo, o treinamento passou a ser um dos focos do RH, por
entender, através dos altos indices de absenteismo e turnover, que é necessario desenvolver o
pessoal de forma a mudar a cultura de trabalho como castigo para uma cultura de trabalho
como objetivo de vida. Neste quesito, integrou-se um programa de desenvolvimento humano
baseado em ferramentas de coaching para uma gestdo humanizada. Roma (2014, p. 167)
destaca que:

Humanizar a gestdo é acima de tudo dar o exemplo. E colocar em prética o que se
prega. Ao prometer e cumprir, a lideranca promove um ambiente comprometido
com valores. A coeréncia entre o discurso e a a¢do é o indicador mais marcante
desta gest&o. Gestdo humanizada gera aprendizado continuo. E quando se educa para
0 amanhd, provocando reflexdes e transferindo conhecimento sem receio de que o0s
liderados sejam melhores do que o préprio lider.

Percebeu-se neste estudo que a empresa em analise possui em seu quadro
colaboradores com as mais variadas faixas etérias, racas e culturas, fazendo com que o
processo de treinamento se tornasse ainda mais desafiador, pois o que funciona para alguns,
pode ndo funcionar para outros. Nesse problema, a empresa em questdo optou por utilizar
uma ferramenta de andalise de personalidades chamada Eneagrama, comecando pelos seus
gestores, a fim de que possam entender mais a fundo com quem estéo trabalhando. Segundo
Hudson (2019, p. 19):

Um dos pontos fortes do Eneagrama esta em sua transcendéncia das diferencas entre
doutrinas. Ele vem ajudando praticamente todos os maiores credos a redescobrir sua
unidade fundamental como seres espirituais. Portanto, o Eneagrama tem imensa
valia no mundo de hoje: ele pode mostrar a negros e brancos, mulheres e homens,
protestantes e catélicos, judeus e arabes, homossexuais e heterossexuais, pobres e



ricos que se forem além das distingdes superficiais que os separam, encontrardo um
nivel inteiramente novo de comunh&o em sua humanidade.

Na empresa, 0s tipos de ferramentas usadas pelo RH para treinamento ndo estavam
sendo eficientes, pois ndo agregavam valor ao processo de desenvolvimento humano, isso
causa prejuizo de tempo e dinheiro. Na empresa em questdo, foi utilizado como meio de
escolha das ferramentas adequadas o design thinking, que se mostrou eficaz, pois utiliza de

uma abordagem sistémica e um olhar global da organizacéo. Para Camilo et al (2018, p. 119):

Tudo se inicia com um desafio que precisa ser proposto. E necessario descobrir
sobre o que se quer trabalhar e realizar uma busca por hipoteses de por que acontece,
quem sdo os impactados ou envolvidos, quais os efeitos, cendrios, etc. Nesse
momento, nos aproximamos do contexto do problema, do negdcio e, principalmente,
das pessoas. Aqui, precisamos refletir sobre a realidade presente e exercitar a
criatividade para imaginar um novo futuro.

Na empresa em analise, o tempo do colaborador fora das linhas de producdo gera um
impacto muito grande nas metas impostas pela diretoria, isso faz com que o processo de
treinamento seja um desafio. A opc¢édo encontrada foi desenvolver um trabalho de treinamento
em coaching com grupos reduzidos, os quais seriam o0s disseminadores das praticas

absorvidas nos treinamentos. Mocsanyi (2013, p.17) enfatiza que:

Podemos definir uma cultura de coaching dentro de uma organizagdo como a cultura
onde ndo apenas os encontros de coaching ocorrem de forma regular e eficiente,
como também as estratégias do coaching — perfeitamente integradas no seu
cotidiano — de forma a liderar, influenciar e se comunicar com os demais
colaboradores, buscando trazé-los para um estado de exceléncia e alta performance.

Com as problematicas citadas, e suas solugdes, a empresa em questdo vem reduzindo
substancialmente os indices de absenteismo e turnover, provando que com um estudo
detalhado da cultura da empresa é possivel criar soluc@es eficientes para o desenvolvimento
de pessoas em uma empresa com uma diversidade muito grande. O estudo da diversidade de
personalidades disponibilizado pelo eneagrama, torna a cultura da empresa mais humanizada,
voltada para o bem-estar do colaborador, e o processo de coaching é eficaz para treinamentos

em grupo, feitos de forma continuada e assistida.

5 CONCLUSAO

Este estudo teve como escopo principal a mudanca de cultura de uma empresa voltada
para a producdo de alimentos, bem como evidenciar que o trabalho do RH desta empresa nao
pode mais ficar presa apenas ao servi¢o burocratico e voltar seu olhar para o desenvolvimento
humano e técnico de seus colaboradores. Ainda, este trabalho apresentou ferramentas que
podem ser usadas para 0s objetivos especificos dos treinamentos realizados pelos Recursos

Humanos da empresa.



Ficou evidente que os resultados obtidos serdo mais bem notados a médio e longo
prazo, mas que ja se observa uma mudanca cultural entre os lideres de setores. Observou-se,
ainda, que as ferramentas utilizadas pelo RH foram muito bem aceitas, e que a eficacia pode
ser comprovada através da diminuicdo significativa dos indices de turnover e absenteismo.

A pesquisa realizada permitiu ter um olhar voltado para as necessidades dos
colaboradores, seus anseios, e suas personalidades, permitindo, assim, que seus lideres
possam trabalhar e tratd-los com mais assertividade, colocando em cada frente de trabalho
pessoas que se identificam melhor com cada funcéo e, ainda, extraindo o melhor de cada um,
conforme suas habilidades e competéncias.

A experiéncia com o estudo foi de grande importancia, pois é evidente que toda
empresa do ramo, ou de outros segmentos, passa pelas mesmas dificuldades com seus
colaboradores e sua cultura, deixando aberto para novos estudos que possam contribuir para o
tema em questdo, por meio do qual a troca de experiencias ja se mostrou de suma

importancia.
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