FACULDADE DE TECNOLOGIA SENAC CHAPECO
Curso de Pos-Graduacao Lato sensu em Gestao Estratégica dePessoas

Diana Maria Pitt
Robson Gnoatto

PROPOSICAO DE UM MODELO ON-LINE DE GESTAO DO
TREINAMENTO PARA A EMPRESA CONLOG S.A.

Concérdia
2013



Diana Maria Pitt
Robson Gnoatto

PROPOSICAO DE UM MODELO ON-LINE DE GESTAO DO
TREINAMENTO PARA A EMPRESA CONLOG S.A.

Projeto Integrador ~ apresentado a
Faculdade de Tecnologia Senac Chapecd,
como requisito parcial para a obtengdo do
titulo de Especialista em  Gestao
Estratégica de Pessoas.

Orientadora: Nadia GrezzanaMascelani

Concérdia
2013



Diana Maria Pitt
Robson Gnoatto

PROPOSICAO DE UM MODELO ON-LINE DE GESTAO DO
TREINAMENTO PARA EMPRESA CONLOG S.A

Projeto Integrador  apresentado a
Faculdade de Tecnologia SenacChapecd,
como requisito parcial para a obtengédo do
titulo de Especialista em  Gestao
Estratégica de Pessoas.

Nadia GrezzanaMascelani (Orientadora) — Faculdade de Tecnologia SenacChapecé

Verbnica Paz de Oliveira — Faculdade de Tecnologia Senac Concérdia

Concérdia
2013



AGRADECIMENTOS

Agradecemos a Deus e nossos familiares, que estdo sempre ao nosso lado,

nos incentivando e fazendo com que nossas for¢cas sejam renovadas a cada dia.



“Nunca avalie a altura de uma montanha
até que atinja o cume. Quando atingir seu
objetivo, vera entdo com a montanha era
baixa.”

Dag Hammarkjold



RESUMO

Os desafios do mercado globalizado vém mostrando a real importancia de
capacitacao de seus colaboradores as organizacdes, pois 0 ambiente de trabalho
necessita que todos atuem de forma harménica, que tenha desenvolvimento nas
funcdes e desempenho em nivel superior. Empresas que identificam que seus
colaboradores precisam ser treinados e atendem estas necessidades possuem e
desenvolvem profissionais com melhor desempenho. O treinamento desenvolve uma
melhor adaptacao diante das mudancas que sao frequentes no dia-a-dia e com isso
transforma ideias e conhecimento em atitudes e mudangas dentro das organizagoes.
Colaboradores que frequentemente sdo capacitados e treinados alcancam melhores
resultados, pois demonstram motivagcao e com isso obtém resultados positivos para
suas empresas, através da produtividade e servicos de nivel superior para melhor
atender o cliente e desta forma gerar o tdo buscado diferencial competitivo. O
presente estudo apresenta a ferramenta de treinamento on-line na empresa Conlog
como uma forma de qualificar seus colaboradores, visando melhores resultados no
desempenho e relacionamento, além da reducao dos gastos com treinamentos.

Palavras Chave: Treinamento. Colaboradores. E-learning.



ABSTRACT

The challenges of the global market have shown companies the true importance of
training their employees. They need to consider the fact that in a business
environment all employees need to act in a harmonic way. This can help employees
to improve their position or progress to a higher level. Companies which identify the
need for training and meet these needs will have high performance professionals
who will continue to improve. Training develops a better adaptation toward changes
which are frequent in the companies’ daily routine. That, in turn, changes employee’s
ideas and knowledge into an attitude which causes changes inside of these
companies. Employees who are frequently trained achieve better results, because
they show motivation. Those good results affect their company's productivity and
help them achieve higher levels of service. This improves the services that the
customers receive. Thereby creating a sought-after, competitive advantage. This
study will present the online training tools of CONLOG, as a way to qualify your
employees, in order to get better results in performance and relationships. It will also
reduce a company's training expense.

Key Words: Training.Employees. E-learning.
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1 INTRODUCAO

As mudancas constantes no mercado atual sdo complexas e abrangem a
necessidade das empresas permanecerem no mercado. Exigem inovagdes e olhar
para o futuro, visando criar novas ferramentas de gestdo que proporcionem
melhores resultados, atendendo a demanda crescente nos dias atuais.

Além das inovagoes em processos e tecnologias, outra barreira encontrada é
a falta de mao de obra qualificada. Muitos profissionais entram no mercado de
trabalho despreparados, com baixo nivel de qualificagdo de mao de obra, o que
aumenta o desafio das organizacdes no competitivo mercado globalizado em que
vivemos.

O treinamento como forma de mudanca se faz necessario e € de fato um
investimento para as empresas, pois profissionais com qualidade aptos para o
mercado podem gerar lucros bem maiores que o gasto gerado anteriormente. As
empresas que proporcionam maiores incentivos no desenvolvimento de seu pessoal,
direcionando aos servicos prestados, tendem a criar melhores expectativas diante
de seus clientes e consumidores, bem como superar resultados esperados.

Colaboradores capacitados demonstram melhor desempenho através de
varios fatores: a motivacao, a disposicdo e melhoria no ambiente de trabalho criam
lacos mais harmoénicos despertando a vontade de trabalhar, pois além do
colaborador estar preparado, ele estara capacitado e se tornara um profissional
valorizado mediante as suas qualificagdes.

A estratégia de investir em treinamento é, muitas vezes, apontada como um
gasto desnecessario, mas para que uma empresa alcance objetivos e metas é
preciso planejar e pensar estrategicamente em treinar seu pessoal, evidenciando a
preocupacao de manter bons profissionais e mostrando o valor que cada um tem
dentro da empresa. Contudo, deve-se analisar a necessidade diante do ambiente
atual da empresa e seus colaboradores, a fim de gerar adaptagdo as novas
mudancas e, com isso, expor de que forma o treinamento contribuira para ambas as
partes diante do ambiente organizacional.

Muitas organizacdes esbarram nos custos com deslocamento, alugueis de
sala, tempo, disponibilidade dos colaboradores no momento de aplicar o treinamento
e por este motivo acaba gerando resultados inesperados e na maioria das vezes
sem a efetividade desejada.
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Diante do exposto, o presente trabalho visa propor o sistema de e-learning
para o centro de servicos compartiihados da empresa Conlog, por meio da

orientacado, qualificacdo e aperfeicoamento profissional na equipe.

1.1 Contextualizacaodo tema e problema

Atualmente o treinamento é tratado como a principal forma de aprendizado
dos colaboradores dentro das organizagdes. E aplicado como forma de capacitar as
pessoas, proporcionando  desenvolvimento, melhorando suas atitudes,
conhecimentos, habilidades técnicas e comportamentais. Para que os colaboradores
atuem dentro da empresa de forma responsavel, conforme as atribuicées que Ihe
foram repassadas.

Pode-se dizer que prejuizos decorrentes da falta de capacitacdo afetam
organizacées no mundo todo, noticias sobre produtos com defeitos, acidentes de
trabalho, causados por falhas de processos sdao comuns. Estas falhas sdo muitas
vezes atribuidas a falta de capacitacdo adequada dos colaboradores.

Diante desta realidade, as empresas vém trabalhando diariamente o desafio
de manter bons colaboradores, uma vez que o custo da capacitacdo é elevado e
encontrar profissionais capacitados esta cada vez mais dificil. Esse cenario é criado
devido ao fato do mercado de trabalho apresentar uma competicdo por profissionais
com maior capacidade laboral e intelectual.

Alternativas para capacitar os colaboradores sdo os maiores desafios para as
organizacdes quando o assunto é treinamento. E comum organizagdes
desenvolverem grandes programas e, consequentemente, realizarem grandes
investimentos para atenderem esta demanda interna. Com a ascenséo da internet
uma das novas alternativas é o sistema de web aulas para capacitacdo dos
colaboradores, que se apresenta como uma ferramenta de grande abrangéncia.

Dentre os principais objetivos do treinamento, Chiavenato (2004) destaca os
seguintes: preparar o pessoal para a execucao de tarefas, através da transmissao
de informacdes e desenvolvimento de habilidades, proporcionar oportunidades para
o continuo desenvolvimento pessoal, mudar atitudes, visando criar um clima
satisfatorio entre os trabalhadores, motiva-los e torna-los mais receptivos as técnicas

de supervisdo e geréncia.



12

As empresas buscam auxiliar seu colaborador no desenvolvimento pessoal,
para que possa obter bons resultados. Por este motivo sdo necessarias pessoas que
estejam abertas a novos desafios e que busquem niveis de produtividade
superiores. Desta maneira, muitas empresas buscam formas inovadoras e que
possibilitem maior dinamismo aos treinamentos ministrados a seus colaboradores.
Isto com dois objetivos principais: reducado de custos e aumento da produtividade.
Desta forma, a questao problematica neste estudo é como pode ser estruturado um
sistema de e-learning para a empresa Conlog?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Propor o sistema de e-learning para a capacitacdo dos colaboradores do

centro de servigos compartilhados da empresa Conlog.

1.2.2 Objetivos especificos

- Identificar os principais beneficios do sistema de e-learning para os colaboradores;
- Apontar os principais beneficios do sistema de e-learning para a empresa;
- Detectar os diferenciais competitivos obtidos com o sistema de e-learning.

1.3 Justificativa

A competitividade por profissionais capacitados obriga as organizacbes a
criarem programas que proporcionem a seus colaboradores o atendimento das suas
necessidades nao s6 as basicas como um bom plano de cargos e salarios ou
beneficios, mas também planos que proporcionem o desenvolvimento intelectual
destes colaboradores. Diante deste cenario que obriga o constante desenvolvimento
dos colaboradores, o setor de treinamentos tornou-se o centro das atencdes dentro
dos processos de RH e Gestdo de Pessoas. No entanto muitas organizacdes
esbarram em obstaculos como os custos e a elevada demanda de tempo para criar

€ manter bons programas de treinamento.
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Para atender esta necessidade de aperfeicoar constantemente os
colaboradores e consequentemente a melhoria de seus processos, as organizagdes
buscam novas ferramentas que atendam todos os aspectos envolvidos em um
programa de treinamento. Diante do exposto, surge o sistema de web aulas como
uma tendéncia crescente dentro das organizacées. O baixo custo de manutencéo do
sistema, a eliminacdo de deslocamentos dos colaboradores para participar de
treinamentos e 0s ganhos de aprendizado sdo o0s principais atrativos deste sistema.

O sistema de e-learning permite as organizacbes a reducado dos gastos com
deslocamentos, além da estrutura de salas, ja que os colaboradores podem realizar
os treinamentos em suas estacdes de trabalho. A padronizagdo dos treinamentos é
outro ponto positivo, pois todos os treinamentos estarao disponiveis em uma mesma
base para acesso dos colaboradores. Além dos beneficios expostos, podem-se
obter ganhos com a rotatividade e motivacdo de colaboradores. Para a empresa
Conlog a principal vantagem esta ligada ao ganho com tempo e resultados
financeiros, ja que sua estrutura fisica esta disposta em 10 estados brasileiros.

Desta forma, na empresa em estudo sera proposto o sistema de e-learning
para a capacitacdo dos colaboradores do centro de servicos compartilhados,
visando a orientacdo, qualificacdo e aperfeicoamento profissional na equipe. A
decisdo e a escolha da empresa foram encorajadas pelos conhecimentos adquiridos
no curso que estamos concluindo e pelo desafio que o tema abordado nos
proporcionara, além do conhecimento que sera agregado.

1.4 Fundamentacao teodrica

As praticas administrativas evoluiram e administrar deixou de ser uma opgao
para as organizacfes e tornou-se uma necessidade. As organizacbes deixaram de
administrar e passaram a realizar a gestdo de seus processos € recursos, fazer
gestdo é uma atividade ampla que demanda esforcos da organizagéo e constantes
investimentos. Todos os processos necessitam de atencao, no entanto a gestao do
capital humano é essencial para o sucesso, todos o0s processos da gestdo de
pessoas sao fundamentais, desde o momento da contratacdo até as ferramentas
para a manutencdo das pessoas na organizacao.
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1.4.1 Evolucao da administracao nas organizacoes

A administracdo se tornou uma atividade indispensavel em qualquer area. E
fundamental entender e gerenciar os processos, estruturas e atividades para obter
bons resultados e atender as necessidades de todos os clientes, sejam eles internos
ou externos. Ao longo dos anos, as teorias da administracao foram se adequando
para atender as novas dinamicas do mercado, segundo Mooney (1954, p.1),citado
por Cury(2005, p. 116), “as organizagdes sao tdao velhas quanto a sociedade
humana, define a organizacdo como a forma que assume toda associacdo humana
para lograr um propdsito comum”.

Organizagdes e praticas administrativas existem desde os primeiros registros
da civilizacao humana, mas ao longo dos séculos é possivel identificar em algumas
sociedades as bases da teoria administrativa atual. Para Maximiano (2011) A
democracia, a ética e qualidade como exceléncia, sdo praticas evidenciadas na
cultura dos povos da Grécia Antiga. Outro exemplo de organizagdo que deixou
herangas significativas a sociedade atual é o Império Romano, uma estrutura
multinacional que incluia sedes administrativas espalhadas por trés continentes:
Asia, Africa e Europa.

A Revolucado Industrial originou transformagbes significativas as estruturas
das organizacoes. A 12 Revolugao Industrial obrigou as organizacbées a dispor sua
mao de obra de maneira diferente, com o objetivo de aperfeicoar os recursos
produtivos que surgiam, além de rever sua capacidade produtiva que se tornou
muito maior. Para Chiavenato (2011) A 22 Revolugdo Industrial, do aco e
eletricidade, fez com que as organizacbes buscassem novas praticas
administrativas, possibilitando assim o gerenciamento das oportunidades que
surgiam, abrindo espaco e criando a necessidade dessas novas praticas.

No final do século XIX e inicio do século XX, o sentido de administrar era
fundamentalmente atender a linha de producdo minimizando os custos, sem se
preocupar com saude dos colaboradores, clima organizacional, nivel de
customizagcdo dos produtos e qualidade. Segundo Chiavenato (2011) A teoria da
administracdo cientifica que orientou as organizacbées no mesmo periodo possuia
foco em produgdo como um sistema, e o colaborador como uma estrutura de
movimentos programados e estudados. Treinar era sinbnimo de estudar os

movimentos dos colaboradores e organizar as linhas de produgcdo para que se
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tornassem cada vez mais produtivas. “Para realizar tal objetivo, a administracdo
deve aplicar métodos cientificos de pesquisa e experimentos para formular
principios e estabelecer processos padronizados que permitam o controle das
operacodes fabris” (CHIAVENATO, 2011, p. 54).

O maior exemplo das teorias aplicadas de Taylor é Henry Ford, que possuia
uma linha de producdo sistematica com estudo apurado dos movimentos dos
colaboradores. De acordo com Chiavenato (2011) o modelo Ford T tornou-se
exemplo classico de um produto feito com baixo custo de producao e nivel baixo de
customizagéao, tornando-o acessivel a boa parte da populagéo.

Paralelamente a teoria de Taylor, pode-se destacar Fayol ao afirmar que
“administracdo é uma funcao distinta das demais funcdes, como financas, producao
e distribuicao [...] € um processo de planejamento, organizacdo, comando,
coordenacgéo e controle” (MAXIMIANO, 2011, p. 35).

A administracdo é uma ciéncia que possui varias transformacbes e
acompanha a sociedade, ao longo dos anos é possivel identificar varias alteragdes
na maneira de gerenciar as empresas e a sociedade. Na década de 20, Max Weber
constatou nas empresas a necessidade de organizar os processos, 0 que ficou
conhecido como a burocracia necessaria, para Weber,

A sociedade e as organizacdes modernas sao sistemas de normas
impessoais. Sao as normas (ou leis) que regem o comportamento das
pessoas. Nas sociedades primitivas, ao contrario, é a vontade ou capricho
dos governantes que rege o comportamento das pessoas (MAXIMIANO,
2011, p. 37).

A administracdo burocratica esta presente em todas as organizacoes,
indiferente do porte ou segmento de mercado que esta atua. Ela é necessaria e
retrata 0 que deve ser feito para que os resultados dos processos sejam alcangados.

Até entao as teorias da administracao e as organizacoes tratavam as pessoas
como sistemas, maquinas que se bem programadas forneceriam o resultado
desejado. Este enfoque comecou a ser alterado com a ascensdo das teorias
comportamentais, que tém como principal fundamento as pessoas como fator critico
de sucesso das organizagdes. O enfoque comportamental trouxe para as
organizagdes dois ramos, o primeiro trata a pessoa como individuo abordando

temas pessoais, o comportamento, habilidades e interesses. O segundo abrange o
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individuo como parte de uma equipe, com foco em clima e cultura organizacional,
motivacao e lideranga (MAXIMIANO, 2011).

Desta maneira, a administragdo comec¢a a mudar seu foco, que antes estava
apenas em resultados com processos mecanizados, e passa a entender o processo
como um conjunto de atividades, maquinas, insumos e também pessoas.

Um dos principais resultados dos estudos comportamentais surgiu com a
escola das relacbes humanas, com os estudos de Mayo. Para Mayo o
comportamento das pessoas nas organizacoes pode ser afetado por varios fatores.

A qualidade do tratamento dispensado pela geréncia aos trabalhadores
influencia fortemente seu desempenho [...] O sistema social formado pelos
grupos determina o resultado do individuo, que é mais leal ao grupo do que
a administracdo [...] Os supervisores deveriam fazer o papel ndo de
capatazes, mas de intermedidrios entre os grupos de trabalho e a
administragao superior (MAXIMIANO, 2011, p. 39).

Com a escola das relagbes humanas as organizacbes comecam a
desenvolver programas que buscam capacitar e desenvolver os colaboradores,
gerenciar pessoas tornou-se cada vez mais importante na busca da exceléncia dos

processos.

1.4.2 Gestao estratégica de pessoas

O conceito de gestdo de pessoas surgiu na era da informacdo, até entao
praticas com agdes voltadas as pessoas eram associadas apenas a area de
recursos humanos, se limitando a praticas burocraticas sem visar o bem estar dos
colaboradores. A visdo de recursos humanos, ou pessoas como 0 maior patrimdnio

da empresa elevou as praticas de gestdo a um nivel superior de desempenho.

Gestao de pessoas o conjunto integrado de atividades de especialistas e de
gestores — como agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e
monitorar pessoas — no sentido de proporcionar competéncias e
competitividade a organizacdo. Gestao de pessoas é a 4rea que constroi
talentos por meio de um conjunto integrado de processos e cuida do capital
humano das organizacdes, o elemento fundamental do seu capital
intelectual e a base do seu sucesso (CHIAVENATO, 2010, p. 9).

A importancia do capital humano para as organizacées se tornou um
dos fatores criticos para o sucesso das organizacdes. Empresas que ndo observam
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este aspecto com a devida importancia estdo com seu destino sob ameacga do
fracasso. Empresas que optam em tratar seus colaboradores como recursos, podem
ndao obter o0 mesmo sucesso de empresas que tratam seus colaboradores como
parceiros de negocios. Enquanto recursos, eles sdo apenas executores inseridos em
um processo padronizado, como maquinas. Mas empresas que possuem parceiros
de negobcios, possuem colaboradores capazes de serem fornecedores de
conhecimento e que auxiliam na tomada da decisdo (CHIAVENATO, 2010).

De acordo com o sistema sécio técnico de Tavistock (1983),citado
porChiavenato (2004, p. 39) “[...] toda organizacado consiste em uma combinacao
administrada de tecnologia e pessoas, de tal forma que ambos os lados se acham
em interrelacdo reciproca. Além de ser considerada como um sistema aberto em
interacdo constante com seu ambiente [...]".

Desta maneira, as organizacbes contemporaneas se caracterizam por
contemplarem em seu sistema de gestdo a administracao equilibrada dos fatores
tecnologicos e humanos, realocando recursos necessarios para sanar as
necessidades da organizacdo. Para Chiavenato (2004) se tratados como recursos
organizacionais também podemos chama-los de recursos humanos. Estes recursos
devem ser administrados dentro de um planejamento, controle, organizacdo e
direcionamento adequados.

Diante deste cenario, organizacbes buscam adequar sua estrutura para
potencializar as competéncias de seus colaboradores. Uma das praticas
fundamentais é organizacdo do setor de gestdo pessoas em pequenas estruturas
padronizadas. Os processos de gestdo de pessoas podem ser divididos da seguinte
maneira: agregar pessoas, aplicar pessoas, recompensar pessoas, desenvolver
pessoas, manter pessoas e monitorar pessoas (CHIAVENATO, 2010).

Muitas vezes pela dificuldade da mensuragcédo do retorno financeiro, ou pela
pouca exposicao do trabalho realizado, os setores de gestdo de pessoas, gestdo de
gente ou puramente administracdo de recursos humanos, acabam sendo
subutilizadas, ficando em segundo plano nas organizagdes e tendo apenas a
responsabilidade de resolver problemas e participar de forma pouco atuante na
tomada de decisdo. “Vejo, sim, que a area de RH esta sendo tratada e vista pelas
organizacdes como uma funcdo de apoio aos demais departamentos (considerados,
certamente de maior peso” (MARRAS, 2012, p.15).
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No entanto, o que pode ser percebido no cenario das organizagdes € que
cada vez mais esta visao tera de mudar para que a competitividade seja mantida.

As organizacbes denominadas inovadoras parecem estar sentindo, enfim,
embora tardiamente, uma forte necessidade de transformar suas gestdes de
RH operacionais em modelos estratégicos que lhes permitam acompanhar
as profundas mudancas que a economia globalizada e seus diversos
cendrios lhes impingem (MARRAS, 2012, p.18).

Desta forma torna-se fundamental a visdo das organizacdes sobre a gestao
de pessoas e a estruturacdo destes processos, para que 0s programas
desenvolvidos se tornem efetivos e obtenham os resultados esperados, fazendo
assim que o setor crie credibilidade diante dos demais setores da organizacao.

1.4.3 Treinamento

As praticas de gestao de pessoas vém evoluindo com o passar dos anos € as
organizacbes adquiriram a funcdo de desenvolvedoras de méo de obra e nédo
apenas utilizadores. Assim as organizagdes passaram a desempenhar papel
fundamental na sociedade e o processo fundamental dentro da gestao de pessoas é
o treinamento, pois entendesse que nao basta apenas atrair e contratar as melhores
pessoas, a empresa precisa lapida-las para que se identifiquem com a organizacao
€ COm 0S processos existentes.

Figura 1 - Os principais processos de gestao de pessoas

eRecrutamento de pessoal
eSelegdo de pesoal

l l eDesenhos de cargos

eAvaliagdo de desempenho
Recompensando pessoas
Desenvolvendo pessoas

Monitorando pessoas

Agregando pessoas

eRecompensas e remuneragao
*Beneficios e servigos

e Treinamento e desenvolvimento
*Programas de mudangas
*Programas de comunicagdes

eBeneficios
eDescrigao e analise de cargos

eSistema de informagdo gerencial
eBanco de dados

H
|

Fonte: Chiavenato (2010, p. 19)
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As pessoas constituem o grande capital das organizagdes e sdo a forca
motriz de transformacgdo. Desde os primeiros estudos que avaliaram a forca de
trabalho, foi possivel perceber que as pessoas sdao o principal elemento. Diante
deste cenario, as organizacdes estdo se adequando ao seu novo papel de
formadoras de mao de obra. Para isto, o setor de treinamento tornou-se essencial

dentro das organizagdes.

Em um mundo mutavel e competitivo, em uma economia sem fronteiras, as
organizagbes precisam preparar-se continuamente para os desafios da
inovacdo da concorréncia. Para serem bem sucedidas as organizagdes
precisam de pessoas espertas, ageis, empreendedoras e dispostas a
assumir riscos. Sdo as pessoas que fazem as coisas acontecerem
(CHIAVENATO, 2010, p.366).

Até muito pouco tempo atras organizacdes tratavam treinamento como uma
fonte geradora de gastos e pouco retorno. Isso estava relacionado ao conceito de
homem maquina, pois na concepcdo da empresa o colaborador estava ali apenas
para desempenhar sua funcdo e nao para ser um pensante dentro da organizacao,
capaz de propor melhorias e ganhos de processo.

E as organizagbes mais bem sucedidas investem pesadamente em
treinamento para obterem um retorno garantido. Treinamento nao é
despesa, mas um precioso investimento seja na organizagdo como nas
pessoas que nela trabalham. E isso traz beneficios diretos para clientela
(CHIAVENATO, 2010, p.366).

Assim cada vez mais as organizagcées buscam fundamentar seu programas
de treinamentos em bases sélidas, para que os frutos deste processo sejam
gratificantes e o retorno atinja o esperado.

De acordo com Chiavenato (2010), treinamento deve ser um processo ciclico

e retroalimentado, conforme descritos abaixo.

1.4.3.1 Diagndstico

Para que o processo de treinamento esteja adequado as necessidades da
empresa é fundamental que a fase de identificacdo das necessidades de
treinamento seja realizada contemplando todos os setores e observando as funcdes
executadas atualmente e o que se espera dos colaboradores. Ou seja, as
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estratégias de treinamento devem estar adequadas a posicao estratégica de cada
cargo. “Diagnéstico é o levantamento das necessidades ou caréncias de treinamento
a serem atendidas ou satisfeitas. Estas necessidades podem ser passadas,
presentes ou futuras” (CHIAVENATO, 2010, p.368).

Ao realizar o diagnostico das necessidades de treinamento existem alguns
aspectos que devem ser considerados. De acordo com Chiavenato (2010), primeiro
devera ser realizada a analise organizacional, verificar a missao, visao e valores. O
segundo aspecto a ser analisado sao 0s recursos humanos da organizacao, verificar
quais sao os comportamentos, conhecimentos e competéncias para que auxiliem no
sucesso do plano de treinamentos. O terceiro aspecto é verificar a estrutura de
cargos, analisar quais os requisitos para cada cargo. O quarto aspecto € a analise
do treinamento, mapear quais 0s objetivos e metas do treinamento, para

posteriormente verificar a eficiéncia e eficacia do treinamento.
1.4.3.2 Desenho

Qualquer tipo de agédo dentro da organizacao deve ser planejada, analisada e
fundamentada para que possiveis questionamentos ou imprevistos futuros sejam
evitados. E fundamental que o processo de treinar e desenvolver colaboradores
receba a mesma atencdo. O desenho das acbes permite, além do exposto, acima o
gerenciamento do planejado. De acordo com Chiavenato (2010), € a elaboragédo do
projeto ou programa de treinamento para atender as necessidades diagnosticadas.

O programa de treinamento deve receber atencao especial em alguns pontos.
Para Chiavenato (2010), o programa de treinamento deve possuir conteudos
direcionados as estratégias da empresa. E importante que a empresa possibilite aos

colaboradores utilizar os conteudos adquiridos e aplica-los a sua rotina.
1.4.3.3 Implementacéao

“E a execucdo e conducdo do programa de treinamento” (CHIAVENATO,
2010, p. 368). Organizactes costumeiramente deixam boas ideias no papel, por este
motivo esta etapa tem papel fundamental no processo de treinamento. Bons
planejamentos somente se tornam bons resultados operacionais e beneficios aos

colaboradores se forem devidamente implantados.
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Existem varias formas para implantar um sistema de treinamentos nas
organizagdbes. Com o crescimento e a melhora dos recursos tecnoldgicos
disponiveis, a implementacao trata da maneira que o treinamento sera entregue aos
colaboradores. Para Chiavenato (2010), existem duas formas de treinamento, o
treinamento no cargo, onde o treinamento ministrado possui conteudos direcionados
ao cargo e as atividades inerentes. Outra forma de implantagdo do treinamento € por
classe, onde o foco pode estar em convivéncia, lideranca ou outras competéncias
técnicas em geral.

Existem varias técnicas para ministrar os treinamentos na empresa. Para
Chiavenato (2010), as mais utilizadas s&o as leituras, onde o instrutor fornece uma
grande quantidade de informacdo aos treinados verbalmente. Outra forma é a
instrucao programada, nesta técnica sao apresentados contetdos aos participantes
sem que necessariamente os treinados estejam presentes, os conteudos induzem
as respostas programadas. O treinamento em classe € outra técnica utilizada, esta
leva o colaborador a sala de aula. Outra forma que ganha grande adesao nas
empresas é o e-learning, o estudo deste item e seus beneficios sera detalhados nos

préximos titulos.

1.4.3.4 Avaliacdo

A andlise dos resultados é necessaria em todas as algcadas da organizacao,
seja nos processos tidos como macro, até os processos de cada uma das areas da
organizacdo. As organizacbes cada vez mais investem em programas de
treinamento e esta etapa é fundamental para verificar se o retorno esperado pelos
investidores foi alcancado. Os programas de treinamento devem ser avaliados em

cinco aspectos,

Custo: Qual o valor investido no treinamento; Qualidade: como o programa
atendeu as expectativas; Servigo: se o programa atendeu as necessidades
dos participantes; Rapidez: como o programa se ajustou aos novos desafios
oferecidos; Resultados: quais os resultados que o programa ofereceu
(CHIAVENATO, 2010, p.382).

Mas o alcance do sucesso no programa de treinamento esta relacionado aos
objetivos do treinamento. De acordo com Kirkpatrick (1998),citado por Chiavenato

(2010) um programa de treinamentos pode ser avaliado em cinco etapas. A primeira
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delas é a Reacdo. Ela mensura a experiéncia dos participantes ap6s a aplicacao do
treinamento, é a avaliagdo de todos os aspectos estruturais. Faz referencia a

percepc¢ao dos participantes em relacdo ao treinamento.

Reacéo € o teste do sorriso ou reagdo do aprendiz. Mede a satisfacdo dos
participantes quanto a experiéncia do treinamento. Se o facilitador atraiu a
atengdo grupo, se o participante gostou dos exercicios, se a sala é
confortavel e se recomendaria o treinamento a outros (CHIAVENATO, 2010,
p.382).

Em seguida deve ser avaliado o aprendizado, este é relacionado ao grau de
conteudo que o participante conseguiu assimilar e armazenar, esta avaliacdo nao
deve avaliar apenas as competéncias técnicas, mas também as comportamentais
(CHIAVENATO, 2010).

O terceiro ponto a ser avaliado € o desempenho aplicado as tarefas dos
colaboradores. O objetivo do treinamento deve proporcionar um ganho de
produtividade nas atividades cotidianas e esporadicas dos colaboradores. Mudancas
comportamentais também devem ser mensuradas (CHIAVENATO, 2010).

Outro aspecto importante € a mensuracao do impacto do resultado do
treinamento sobre o resultado da organizacao. Este pode ser verificado na reducao
dos custos operacionais, aumento das receitas operacionais, diminuicdo da
rotatividade e no nimero de faltas dos colaboradores (CHIAVENATO, 2010).

1.4.4 Futuro do setor de treinamento nas empresas

As novas tendéncias do treinamento estdo direcionadas ao uso do
treinamento como diferencial competitivo, explorando todos 0s recursos possiveis
para o desenvolvimento deste setor. O conceito de organizagdes que aprendem se
tornou cada vez mais utilizado e fundamental em organizagdes que buscam o
crescimento sustentavel. De acordo com Chiavenato (2004), a aprendizagem deve
ser vista como uma estratégia organizacional. Posicionar o setor de RH e
desenvolvimento de pessoas é a base para obter desempenho de negdcios cada

vez melhores.

A aprendizagem organizacional refere-se a uma cultura de aprimoramento
das pessoas que predomina nas organizagdes bem sucedidas. Envolve nao
s6 a elaboragédo de mapas cognitivos, que possibilitem compreender melhor



23

0 que esta ocorrendo no seu ambiente externo e interno, como também a
definicdo de novos comportamentos, que comprovam a efetividade do
aprendizado (FRANGCA, 2013, p. 98).

Os treinamentos devem focar as necessidades das pessoas, as caréncias e
as atividades que as pessoas possuem baixo desempenho. O setor de treinamentos
deve se posicionar como um setor que auxilia as pessoas a atingirem seus objetivos,
e nao como um setor que proporciona mais do mesmo. Para Chiavenato (2004), o
setor de treinamentos deve funcionar como uma consultoria do desempenho, desta
maneira aumentando as competéncias e os resultados do negdcio.

As empresas utilizam as universidades corporativa como uma maneira de
orientar seus treinamentos dentro da realidade do ambiente organizacional. Elas
atuam como um canal de informagédo que leva mensagens focadas e direcionadas
aos colaboradores, deixando de lado exemplos genéricos e estreitando a relacdo do
colaborador com a empresa desde o momento do treinamento. Para Franca (2013),
0 programa de capacitacdo & orientado as necessidades e objetivos da empresa,
garantido uma mensagem unificada através de uma linguagem comum a todos.

Outra ferramenta é coaching, estilo de lideranga que exige auto conhecimento
e maior entrega do lider a equipe. O coaching tornou os treinamentos mais humanos
pois exige das liderangas maior empatia, além de maior conhecimento do processo.
A maior proximidade entre o lider e equipe faz com que caracteristicas como o
dialogo, discussdo de melhorias de pontos criticos das atividades dos
colaboradores, figuem em evidéncia (CHIAVENATO, 2010).

Outro ponto fundamental é a ascensdao da internet, fazendo com que
programas de e-learning tornem-se cada vez mais utilizados nas organizagoes. “A Tl
esta derrubando tradicionais barreiras, custos, horarios e limites de sala de aula
influenciando e expandindo fortemente as acbes de treinamento”(CHIAVENATO,
2010, p. 387).

1.4.4.1 E-learning ou treinamento a distancia

Empresas como a Brahma, Souza Cruz e da Fischer da América sao
organizagbes de sucesso que derrubaram as barreiras da sala de aula e
implantaram sistemas de capacitagéo virtuais. A Brahma é um exemplo de sucesso,

pois utiliza o sistema de universidade corporativa somado ao sistema de web aulas e
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o retorno deste programa € uma abrangéncia de 7.600 vagas oferecidas para

treinamentos, orientados aos processos da empresa, aos valores e cultura.

Treinamento a distancia. Também denominado e-learning ou treinamento
virtual — é o treinamento feito através da internet. Pode ser sincronizado
(quando a transmissao é feita na hora, a pessoa assistindo no computador)
ou assincrono (quando a pessoa localiza a qualquer hora no site o
programa que deseja assistir). O treinamento a distancia oferece vérias
vantagens: pode ser feito a qualquer hora em qualquer lugar. Seu custo
quando comparado aos programas convencionais € baixissimo
(CHIAVENATO, 2010, p.379).

O e-learning, que também pode ser chamado de online training, possui como
principal objetivo oferecer oportunidades de treinamento que potencializem as
competéncias dos colaboradores. O e-learning baseia-se em trés fundamentos, de
acordo com Chiavenato (2010) assim descritos. Sua rede armazena, transmite e
compartilha conteddos em tempo real sem a necessidade de um facilitador, €
entregue ao usuario final através de uma simples rede de internet e néo € limitado a

entrega de informacao de um facilitador, ndo possui barreiras para o conhecimento.

1.4.4.2 Beneficios do e-learning

Existem varios beneficios com a implantacdo do e-learning nas empresas,
porém para Chiavenato (2010), destacam-se nove. O primeiro deles € o baixo custo,
0 meio de transmissao da informacao € o mais barato. Outro aspecto importante é
melhora da reatividade do negdcio, pois 0 nimero de colaboradores envolvidos no
processo € ilimitado, proporcionando a capacitacdo de varios colaboradores
simultaneamente.

O terceiro beneficio esta relacionado a facilidade para customizar os
treinamentos, podem ser disponibilizados materiais consistentes (similares a todas
as funcdes) ou customizado (com os ajustes realizados de acordo com cada
funcdo). O quarto beneficio estd relacionado a possibilidade da atualizagdo do
conteudo imediato. O quinto beneficio € a possibilidade de acessar o contetudo de
qualquer maquina e em qualquer lugar, podendo ser local ou global.

Outro beneficio que merece destaque é a universalidade, ou seja, o protocolo
de internet utilizado no mundo todo € o mesmo utilizado para acesso ao sistema.

Outro beneficio importante € a formacdo de grupos de treinamento, pois 0s
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colaboradores podem se unir e formar grupos para aprofundar os conhecimentos. E
por fim, auxilia os clientes nas praticas de comércio eletrénico, pois o cliente pode

ser treinado para melhor utilizar o servigo oferecido pela empresa.

1.5 Metodologia

1.5.1 Caracterizacao da pesquisa

A pesquisa classifica-se como uma proposicao de planos e programas. Este
tipo de estudo visa a propor melhorias para uma organizacdo, fundamentada em
programas e problemas ja existentes dentro da mesma.

Objetiva apresentar solugbes para problemas organizacionais que ja foram
diagnosticados. Tenta-se propor modelos a serem aplicados em situacdes
praticas, tais como elaboragdo de um plano financeiro; estruturacdo de um
sistema de informagdes, entre outros. (SILVA, 2011, p.12)

Além da classificagcdo como proposicao de planos e programas, a pesquisa
pode ser classificada como uma pesquisa bibliografica, pois todos os argumentos
expostos como beneficios a organizacao estao fundamentados através das palavras
e estudos de autores desta area de conhecimento. “A bibliografia pertinente oferece
meios para definir, resolver ndo somente problemas ja conhecidos, como também
explorar novas areas onde os problemas néo se cristalizaram suficientemente [...]"
(LAKATQOS, 2005, p. 185).

Pode ser classificada como um estudo de caso, pois objetiva aprofundar-se
em determinado setor da organizagdo, desta maneira propondo melhorias a
um processo especifico dentro da organizagéo. [...] é encarrado como o
delineamento mais adequado para a investigagdo de um fendmeno
contemporéneo dentro do seu contexto real, onde os limites entre o
fendmeno e o contexto ndo sédo claramente percebidos (GIL, 2010, p.37).

Trata-se também de uma pesquisa documental, pois para a realizagdo da
pesquisa foram avaliados documentos da empresa. “O conceito de documento, por
sua vez, é bastante amplo, ja que pode ser constituido por qualquer objeto capaz de

comprovar algum fato ou acontecimento” (GIL, 2010, p.31).
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1.5.2 Procedimentos de coleta de dados

Para a coleta de dados sera utilizada a analise documental, uma vez que
dados de custos dos desligamentos, relagdo dos colaboradores desligados, além de
calculos da rotatividade organizacional foram elaborados com base em documentos
da organizagéo.

A andlise documental € uma técnica de coleta de dados que se assemelha
ao levantamento de referéncias bibliograficas, com a diferenca que as
buscas se ddao em materiais que ndo foram editados, tais como cartas,
memorandos, relatérios, entre outros. Deve-se tomar cuidado, portanto, com
0 grau de confiabilidade dos documentos que s&o utilizados na pesquisa.
(SILVA, 2011, p.13)

1.5.3 Analise dos dados

Os dados foram obtidos através dos documentos da empresa e também do
referencial bibliografico serdo analisados de maneira grafica, “os dados podem ser
tratados de forma quantitativa, isto é, utilizando-se procedimentos estatisticos [...],
tratados de forma qualitativa como, por exemplo, codificando-os, apresentando-os
de forma mais estruturada e analisando-os” (VERGARA, 2004, p. 59).

Os dados com que foram trabalhados tém como principal objetivo
disponibilizar informagdes sobre os beneficios da implantagdo do sistema de web
aulas, sobre o ambiente em que a empresa desenvolve suas atividades e sobre a
empresa. Como grande objetivo os dados serdo compilados para a analise da

viabilidade do tema proposto.
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2 DESENVOLVIMENTO

2.1 Objeto de estudo

A empresa Conlog € uma empresa do segmento de transportes sediada na
cidade de Concérdia (SC), fundada no ano de 2006. A histéria da empresa esta
ligada aos pioneiros do transporte na regido Oeste do Estado de Santa Catarina.
Possui em Dagnor Schneider (diretor presidente e também um dos principais
acionistas) e Pedro Rogerio Garcia, as principais bases de valores e cultura.

A empresa possui unidades em dez estados brasileiros que sao distribuidas
estrategicamente e prestam servicos nos segmentos de Terminais Retroportuarios,
Distribuicado Urbana de Bebidas, Apoio Logistico (movimentagdo interna de
Armazéns), Transferéncia de Cargas, Transporte de Pessoas, Revenda de Veiculos,
Distribuicdo Urbana de Gas. Distribuidas da seguinte forma: matriz: Concérdia — SC,
escritério de vendas e projetos logisticos: Sdo Paulo (SP), terminal retroportuario:
Guaruja (SP), ltaguai (RJ), Itajai (SC), distribuicao urbana: Araucéria (PR), Balneario
Camboriu (SC), Campinas (SP), Campo Grande (RJ), Florianépolis (SC), Guarulhos
(SP), Jacarepagua (RJ), Lages (SC), Sapucaia do Sul (RS), transferéncia: Aracruz
(ES), Campo Grande (MS), Caravelas (BA), Chapadao do Sul (MS), Guaruja (SP),
Ipojuca (PE), ltajai (SC), Marialva (PR), Mineiros (GO), Sdo Paulo (SP), Trés Lagoas
(MS).

A Conlog é uma empresa com aproximadamente 2.200 funcionarios, assim
pode ser classificada como uma empresa de grande porte, de acordo com a
classificacdo do Sebrae, onde empresas de grande porte do ramo de servicos sédo
aquelas com mais de 100 colaboradores.

A empresa define o perfil de seus clientes através da definicdo de seu
negécio, que é oferecer solugcées customizadas em logistica, outros pontos que
auxiliam na definicdo da forma de atuacdo da empresa sdo a missao, visdo e

valores, abaixo descritos.
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2.1.1 Missao

Customizar solucbdes logisticas, integrando a cadeia de suprimentos com
simplicidade e efetividade.

2.1.2 Visao

Ser reconhecida no mercado pela exceléncia em solugdes logisticas.

2.1.3 Valores

Orientacao ao cliente, fazer bem feito, simplicidade com criatividade, austeridade e
efetividade, honra ao contratado, atratividade, desenvolvimento e valorizagcdo das
pessoas, amor a vida, desenvolvimento sustentdvel — ambiental, sociocultural e

econdmico, espirito empreendedor.

2.2 Diagnéstico organizacional

2.2.1 Ambiente externo

22.1.1 Concorrentes

A empresa Conlog possui concorrentes em todo o territério nacional, uma vez
que sua estrutura fisica esta distribuida por dez estados brasileiros. As principais
empresas concorrentes no segmento de atuagdo da Conlogsdo as empresas
Coopercarga, Fadel, Julio Simdes e Horizonte. No entanto, quando analisamos
alguns aspectos como a sele¢éo de colaboradores para o setor administrativo, a lista
de concorrentes passa a ser composta por todas as empresas que possuem rotinas
administrativas, devido a similaridade das atividades.

A maior parte das empresas concorrentes sdo de menor porte e dispde de
uma estrutura fisica menos estruturada para atender os clientes, devido a existéncia

de um grande numero de transportadores autbnomos.
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2.2.1.2 Recrutamento e selecéao

As formas de recrutamento utilizadas pelas empresas do segmento s&o:
canais eletrbnicos (sites, e-mail, rede sociais), midias impressas como jornais,
revistas e publicacdes do setor de transportes. Outra forma sdo anuncios em radios
e televisdo. A estrutura das empresas da concorréncia, esta dividida em unidades

com sedes espalhadas pelo territério nacional.

221.3 Legislagéao trabalhista

As empresas do segmento sofrem impactos com alteracdes da legislacao, leis
como a 12.619, de 30 de Abril de 2012 (ANEXO B), influenciam diretamente o custo
da mao de obra. Além de evidenciar dificuldades no controle de jornada,
aumentando o passivo trabalhista destas organizacoes.

2214 Economia

De acordo com estudo da Confederacdo Nacional do Transporte o setor de
transporte responde por 6,9% dos custos brasileiros do produto interno bruto, se os
custos brasileiros fossem similares ao custos de paises como os Estados Unidos
seriam de 1,5% do produto interno bruto, ou seja, uma economia de R$ 56,6 bilhdes
aos cofres da unido. Esta diferenca dos custos ocorre por varios fatores, mas o
principal deles € falta de investimentos no setor e as péssimas condi¢des

encontradas nas rodovias brasileiras.
2.2.2 Ambiente interno
2221 Estrutura organizacional
A empresa Conlog possui estrutura formal, sendo o diretor presidente o maior
nivel hierarquico da organizacdo. O organograma foi elaborando visando criar lagcos

e agrupar atividades semelhantes, isto facilita o fluxo da informacao, eliminando

burocracias desnecessarias.
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Figura 2 - Organograma

T
Assembléia de

L Acionistas
Conselho de
Administragdo

[ Diretor Presidente

[ Rsmsniniie
| Comunicacge |

T
d s .
Diretor de Novos Diretor de Diretor de Infraestrutura Diretor
Negdcios Operagbes e Ativos. Administrative
i L ) »  Auditorla
Gerente Nacional de Gerente Nacional Gerente Nacional de Gerente Nacional de 8
L Distribuicio de Terminals Transferéncia Frota e
| T

> Assessoria Juridica

i bl T
| operacional | : | J
) ‘ Gerentes de Gerentes de [ Suprimenteg [ Assessoriade |
L Filiais Filiais Gestio estratégica J
o | Shba
i} Terminal

Gerente de ARH

Gerente Frota
Distribuicio

b --b| Gerente DGP |
e & . _+ Gerente de Frota
Coord b | Supervisor Transferéncia
Administrativo ™| Administrative Gerente de 1.1
— < S
Cacrd; da Gaelial, |, supervisorde | ‘ Gerente Adm.
de pessoas [.‘ Gestdo de pessoas | ¥ Financeira
| Bt iz
Coord, deruts > Supervisor de ~ L3 ~ L .
Operagdes

BESSSIE

- Xy
Coord. Contabil |
Coord. Financeiro | Flscal ]

Coord. de
Operagles

Fonte: Planejamento estratégico da empresa Conlog (2013)

2222 Recrutamento e selecéao

A empresa Conlog trabalha com o modelo de recrutamento e selegéao
baseado em competéncias. O setor de desenvolvimento e gestao de pessoas realiza
constantemente o acompanhamento dos colaboradores em suas fungdes, utilizando
ferramentas como a avaliagdo de desempenho, acompanhamento de periodo de
experiéncia, pesquisa de clima, entrevista de desligamento, mapeamento dee
observagéo in loco. Estas ferramentas sdo fundamentais para, além de realizar a
gestdo de competéncias e perfis de cargo, desempenho dos colaboradores, verificar
se as competéncias mapeadas para os cargos estao adequadas.

A empresa busca a valorizacdo do capital humano interno, por este motivo os
processos de recrutamento sio inicialmente disponibilizados aos colaboradores.
N&ao existindo candidatos ou estes nao apresentem o perfil adequado para a vaga, o
processo sera realizado buscando candidatos no mercado de trabalho. A empresa
investe em recrutamento de liderancas com o lema “temos e retemos as melhores
liderancas”.
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Os meios utilizados para a divulgagcéo das vagas sao as redes sociais, sites,
e-mail, jornais, revistas, publicacdes especializadas, radio, televiséo.

2223 Remuneracgé&o estratégica e beneficios

O plano de cargos e salarios foi desenvolvido visando o crescimento
constante dos colaboradores, tentando minimizar a estagnagcédo do colaborador no
cargo e evitando perdas significativas no nivel de satisfacdo dos colaboradores. O
plano € composto por nove faixas salariais horizontais (promogéo dentro do mesmo
cargo), e as promocgoes verticais estao divididas de acordo com os niveis definidos
em cada setor da organizacao (atrelado ao grau de complexidade da area).

A empresa possui um grande plano de beneficios que proporciona aos
colaboradores, além do atendimento das necessidades basicas, outras
necessidades como o desenvolvimento intelectual. Os beneficios oferecidos pela
empresa sao: Vale Alimentacdo, Vale Transporte, Plano de Saude, Plano
Odontolégico, Convénios com farmécia e supermercado, além do Auxilio Instrucao
que reembolsa o colaborador em até 100% do valor investido em cursos de

capacitagao de curto ou longo prazo.

2224 Treinamento e desenvolvimento

A empresa Conlog possui ha sua declaracao de valores a preocupacao em
desenvolver pessoas. O setor de desenvolvimento e treinamento da empresa atua
na elaboracdo de programas que abrangem as competéncias comportamentais e
técnicas. Conforme Anexo A.

A matriz de treinamentos contempla treinamentos obrigatérios e comuns a
todas as fungbes e também os treinamentos especificos de cada funcdo. O
conteudo destes treinamentos foi definido pelo setor de Desenvolvimento e Gestao
de Pessoas, e padronizado em todas as unidades. A definicdo dos contelddos foi
realizada ap6s a analise dos resultados da pesquisa de clima e também da
observacdo das funcdes (resultados obtidos, objetivos estratégicos, anomalias do
processo).

A organizacdo possui um projeto estratégico que possui foco em
desenvolvimento de liderancas definido como “Liderangcas de alto desempenho”.
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Este projeto tem em suas premissas o desenvolvimento das competéncias técnicas
e comportamentais das liderancas, com foco em resultados e desenvolvimento de
equipes.

A empresa dispde de uma Matriz de Treinamentos elaborada, no entanto o
custo de manutencdo dos treinamentos é elevado. Atualmente todos os
treinamentos sdo presenciais, gerando deslocamentos e gastos elevados com
viagens, aluguel de sala e hospedagens. Além do desgaste dos instrutores e dos
participantes. Por estes motivos muitos treinamentos acontecem fora da
periodicidade necessaria. Fica evidenciado no item da pesquisa de clima “Recebo
orientacdes/treinamentos necessarios para desempenhar minhas atividades” que
obteve 75,36% de avaliacdes positivas na pesquisa de satisfacdo 2013(Pesquisa de
Clima Conlog, 2013).

2225 Rotatividade de pessoas e absenteismo

A empresa Conlog possui a gestdo didria dos indicadores de rotatividade e
absenteismo. Possui metas definidas para estes indicadores sendo 25% ao ano
para a rotatividade e 3% para o absenteismo.

Existe um planejamento corporativo para o controle destes indices. Para as
unidades que possuem indices considerados criticos, sdo elaborados acobes
especificas para o controle.

As principais causas da rotatividade dos colaboradores s&o: melhor
oportunidade de emprego, baixa produtividade, absenteismo elevado, insatisfacao
com ambiente ou condicbes. Ja os principais motivos do absenteismo, estdo
relacionados aos atestados médicos e também a faltas ndo justificadas (motivos
pessoais, motivo ndo justificado, entre outros).

A empresa possui 0 gerenciamento destas causas, uma vez que a falta de
gestdo causa perdas significativas na produtividade da equipe, além do potencial
aumento do passivo trabalhista.

Os indices registrados para o ano de 2013, para a rotatividade e absenteismo
estao descritos nos graficos abaixo.
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Figura 3 — Gestao da rotatividade
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Figura 4 — Gestao do absenteismo
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2226 Clima organizacional

O acompanhamento dos niveis de satisfagcdo dos colaboradores é realizado
anualmente, através da aplicacdo da pesquisa de clima. A pesquisa de clima é
aplicada no més de maio e seu resultado é utilizado para desenvolver os programas
de gestéo de pessoas.

A aplicagdo da pesquisa € realizada em meio eletrbnico para cargos
administrativos e através de formulario impresso para cargos operacionais. O
resultado de 2013 foi de 80,38% e o resultado de 2012 foi de 81,04%, apesar da
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reducado a empresa trabalha com um indice satisfatério e dentro da meta definida de
80%(PESQUISA DE CLIMA CONLOG, 2013).

A pesquisa de clima foi desenvolvida e proporciona uma visdo ampla da
organizacao, permite avaliar varios aspectos como: aspectos sociais, condicoes e
ambiente de trabalho, lideranca, oportunidades de crescimento, relacionamento
interpessoal e comunicacdo, remuneracdo e beneficios, satisfacdo e
comprometimento e valores organizacionais. Estes aspectos sdo avaliados através
de 67 questbes. A devolutiva aos colaboradores é realizada pelo gestor € um
profissional do desenvolvimento de pessoas, as acdes sao definidas e o

acompanhamento do plano é realizado durante o ano.

2227 Cultura organizacional

A empresa Conlog fundada no ano de 2006, apesar de ser uma empresa
nova, possui valores e cultura definidos. A cultura da empresa pode ser classificada
como uma cultura forte, pois a grande maioria dos colaboradores compartilha dos
valores e missdo da empresa. Esta constatacéo fica evidente ao avaliar o resultado
aspecto valores organizacionais na pesquisa de satisfacdo do ano de 2013, que
obteve resultado de 81,53%(PESQUISA DE CLIMA CONLOG, 2013).

A empresa possui eventos que ja fazem parte da cultura da organizacao,
considerados rituais, exemplos destes sdo as confraternizacbes mensais dos
aniversariantes, processos de integracao dos novos colaboradores, cirandas do
conhecimento (treinamentos para compartilhar informacdes diversas). A empresa
possui uma cultura que estimula seus colaboradores a assumirem novos desafios e
rejeitar a estagnacdo. O item da pesquisa de satisfacdo 2013, “sou solicitado para
ajudar a resolver problemas e propor solugdes” obteve 83,07% de respostas
positivas (PESQUISA DE CLIMA CONLOG, 2013).

2228 Comunicagao e endomarketing
A empresa utiliza como principais canais de comunicacdo com 0S

colaboradores, midias impressas como manuais, cartilhas, banners e reuniées. No

entanto a forma mais utilizada sdo os canais eletronicos, como e-mail, web site e
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rede social. A empresa disponibiliza um enderec¢o de e-mail para cada colaborador,
além de um sistema de mensagens instantaneas.

O fluxo da informacdo na empresa Conlog esta relacionado ao tipo de
informacdao que sera divulgada. Informacdes de cunho estratégico devem ser
validadas pela diretoria e depois repassadas ao setor de comunicagdo para
padronizagdo e envio aos colaboradores. Informac¢des sobre assuntos diversos,
como, campanhas beneficentes e outros assuntos nao relacionados ao
planejamento estratégico da organizagdo sao validadas e padronizadas pelo setor
de comunicagéo.

A estratégia de endomarketing da empresa utiliza os canais de comunicacao
e esta relacionada principalmente a énfase dos valores da empresa, plano de
beneficios e principalmente ressaltar a valorizacdo da vida e saude dos
colaboradores.

2229 Legislag&o trabalhista

A empresa Conlog possui uma preocupacao constante com o atendimento
das leis que regem as relacdes trabalhistas. Para a melhor gestao existe na
organizacao o setor de assessoria juridica, que tem como funcao dar o suporte as
questdes juridicas da empresa. Devido a distribuicdo das unidades pelo territério
nacional, existem escritérios de assessoria juridica terceirizados, que prestam
servicos as unidades de acordo com a regido do pais.

Os colaboradores sdo atualizados sobre atualizacbes na legislacdo através
de treinamentos e comunicados realizados através dos canais de comunicagdo. A
ultima alteracdo da legislacdo que causou grande impacto na empresa, foi a lei
12.619 (ANEXO B), que gerou ajustes na rotina dos motoristas, além de alteracées
nas rotinas administrativas para a gestao da jornada de trabalho dos motoristas,

também ocorreram alteracdes estrutura para dar suporte aos motoristas.
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2.3 Analise

2.3.1 Oportunidades e ameacas

2.3.1.1 Oportunidades

A seguir serdo apresentadas as oportunidades da empresa analisada:

. Por ter uma boa estrutura a empresa pode obter novas oportunidades
de negdcio, pois algumas de suas concorrentes deixam de atender todos os
aspectos legais para o exercicio da atividade de transportadora e operador logistico.
A maior parte das concorrentes também nao dispde de uma estrutura adequada
para atender os clientes.

. A similaridade nas praticas de recrutamento e selecdo acaba
direcionando os candidatos a empresas com maior estrutura. Empresas com maior
estrutura disponibilizam melhores ferramentas de trabalho e atraem os melhores
candidatos no momento do Recrutamento e Selegéo.

. O aumento da fiscalizacdo das leis faz com que organizacbes de
menor porte e que ndo possuem estrutura adequada para atender as exigéncias
legais, tenham um aumento de seu passivo trabalhista, gerando assim menos
recursos para investimentos em novas oportunidades.

. O crescente aumento da tecnologia proporciona o surgimento de novas
ferramentas que reduzem custos e aperfeicoam o tempo. A ascensdo da internet
tornou o uso de tecnologias cada vez mais comum e o sistema de web aulas é uma
ferramenta que pode ser utilizada gracas ao aumento da estrutura de redes no
Brasil.

2312 Ameacas

A seguir serdo apresentadas as oportunidades da empresa analisada:

. Lei 12.619 que regulamenta a profissdo dos motoristas pode gerar o
aumento do passivo trabalhista. Aumento dos gastos para realizar os ajustes
necessarios para atender a legislagao.
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. Mobilidade Urbana, a empresa presta servicos de distribuicdo urbana
de bebidas e gas em grandes centros como Campinas, Rio de Janeiro, Florian6polis
e Guarulhos. A dificuldade para locomocao nos grandes centros aumenta a cada dia
gerando excesso de jornada dos colaboradores devidos a atrasos causados por
engarrafamentos.

. Prejuizos por falta de manutencao das rodovias geram grande impacto
e significativa reducéo dos lucros.

. Programas para desenvolver mado de obra que demandam altos
investimentos. E até mesmo criam uma disputa pela mao de obra, devido a

escassez da mao de obra.

2.3.2 Pontos fortes e fracos

2.3.2.1 Pontos fortes

A seguir serdo apresentados os pontos fortes da empresa analisada:

. A estrutura dos setores da empresa da suporte necessario as areas
operacionais, gerando o diferencial para as empresas concorrentes de menor porte.

. A constante valorizagdo pela saude e bem estar dos colaboradores
fazem do setor de saude e segurancga do trabalho, um fator que atrai candidatos a
novas vagas.

. O modelo de gestdo adotado pela empresa com uma estrutura
hierarquica que facilita o fluxo da informacdo agiliza o processo de tomada da
decisdo, fazendo que o atendimento ao cliente interno e externo seja mais agil.

. A empresa possui projetos em varias areas de atuacao (segmentos de
mercado) o que demonstra forte capacidade de investimento.

. O indice de satisfacdo na pesquisa de clima acima da meta de 80%.

. Cultura organizacional assimilada e internalizada pelos colaboradores,
além do compartilhamento dos valores.

. Processos de desenvolvimento de pessoas definidos que proporcionam

a melhor gestao do capital humano.
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2322 Pontos fracos

A seguir serao apresentados os pontos fracos da empresa analisada:

. Os canais de comunicacdo sao efetivos para o0s setores
administrativos, no entanto ndo demonstram a mesma efetividade para setores
operacionais.

. O pouco tempo de existéncia da empresa faz com que a marca ainda
nao seja conhecida em todo o mercado.

. A rotatividade nos setores operacionais gera uma constante busca por
mao de obra.
. A empresa possui gastos elevados para elaborar programas de

desenvolvimento e gestdo de pessoas, pois a tecnologia utilizada nestes processos
nao atende todas as necessidades, gerando um elevado niumero de viagens e até
mesmo o retrabalho.

. A estrutura fisica da empresa distribuida em dez estados brasileiros
dificulta o fluxo da informacéo. Programas para desenvolvimento de pessoas muitas
vezes nao possuem a mesma efetividade em todas as unidades, pois as

ferramentas (recursos tecnoldgicos) utilizadas nao estao adequadas.

2.3.3 Fatores criticos de sucesso

A empresa deve possuir foco no cliente entender suas necessidades e
atendé-las, como operador logistico o nivel de customizacao do servico é elevado e
necessario para manter-se no mercado. Outro aspecto fundamental é o atendimento
ao cliente, todo contrato firmado deve ser cumprido integralmente, o né&o
atendimento do contrato firmado gera um dano a imagem da empresa.

A empresa deve ter uma preocupacdo constante em desenvolvimento de
pessoas, um bom capital humano pode gerar excelentes resultados financeiros para
empresa. Esta preocupagédo deve ter inicio no momento da contratagdo do novo
colaborador, por isso um setor de recrutamento e selecao estruturado € fundamental
para o negocio.

E importante a empresa pensar na sociedade e no ambiente em que atua. A
preservacao do meio ambiente é essencial para criar uma boa imagem com a

sociedade. A saude econOGmica da empresa também é fundamental para o
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crescimento sustentavel, somente desta maneira € possivel manter os investimentos
e acompanhar o mercado. A preocupacao com a seguranca de seus colaboradores
deve ser constante, é fundamental que sejam desenvolvidos programas de
valorizacao da vida e conscientizacado de seguranca.

Outro ponto fundamental é atuar com processos simples, porém efetivos,
processos muito burocraticos podem causar prejuizos a qualidade do servico

prestado.

2.4 Propostas

A valorizacao do capital humano da empresa é fundamental para o sucesso
da mesma. A empresa Conlog, objeto do estudo, possui processos de gestao e
desenvolvimento de pessoas estruturados. No entanto, a falta de sistemas
adequados para a implantacao e gerenciamento destes processos acaba gerando a
perda da efetividade e muitas vezes a perda de credibilidade destes processos.

Um dos principais processos de RH e Gestao de Pessoas é o de treinamento.
A empresa Conlog possui uma matriz de treinamentos definida, para obter esta
matriz a equipe de desenvolvimento de pessoas segue algumas etapas.
Primeiramente foi realizado o diagndstico das necessidades de treinamento através
da andlise do planejamento estratégico da empresa (misséo, visdo e valores), em
seguida o plano de cargos foi analisado para verificar quais as competéncias
exigidas em cada cargo. Apds a analise do plano de cargos foi analisado o capital
humano que a empresa dispde. Com estas informacbes organizadas, a empresa
partiu para a estruturagdo de sua matriz de treinamentos.

Organizada, a matriz de treinamentos a empresa se deparou com uma
dificuldade para aplicar os treinamentos planejados, por este motivo o cronograma
fica comprometido. Esta dificuldade fica evidente ao analisarmos as técnicas de
treinamento utilizadas. Atualmente a empresa utiliza a leitura, instrucao programada
e treinamentos em classe, técnicas que possuem efetividade, no entanto devido a
estrutura fisica da empresa e o dinamismo necessario ao processo de treinamento,
ficam limitadas a fatores como o deslocamento e consequente cansaco dos

colaboradores, baixa produtividade no treinamento em virtude do cansaco, além de
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elevados custos com deslocamentos e hospedagens. Por este motivo, foi elaborado
o plano de web aulas conforme descricao abaixo:

O sistema utilizado para o plano de web aulas sera o software MOODLE,
software gratuito e desenvolvido para auxiliar organizacdes a desenvolver e ministrar

capacitacdes via internet.

Moodle (Modular ObjectOrientedDistance Learning) foi criado por Martin
Dougiamas profissional de informatica com formacdo em Pedagogia.
[...]OMoodle é um software livre disponibilizado sob a licenga GNU/GPL e
esta completamente disponivel para utilizacdo e alteragbes ou estudos. O
sistema €& desenvolvido na linguagem PHP, uma das linguagens de
programac¢do mais utilizadas na internet. (Index PHP, Implantacdo do
MOODLE)

A implantacdo do sistema possibilita a empresa a capacitacdo dos seus
colaboradores em suas proprias estacbes de trabalho, sem a necessidade de
deslocamentos. Deste modo ndo sera necesséario gastos com infraestrutura, pois
serd utilizada a existente.

A instalacdo e configuracdo do sistema serdo realizadas pelo setor de
tecnologia de informagéo. O sistema € desenvolvido em linguagem PHP, atualmente
a empresa utiliza esta mesma linguagem em outros softwares o que facilita a
implantagédo. Para a disponibilizacdo da base inicial e manutengbes mensais serao
contratados os servicos de uma empresa. Os treinamentos disponiveis no sistema
serdo 0os mesmos da Matriz de Treinamentos utilizada, apenas sofrerdo alguns
ajustes de layout para se adequarem ao layout do sistema MOODLE.

A avaliacdo de reacdo dos treinamentos disponibilizados no sistema
MOODLE seré realizada através do préprio sistema. Para avaliacdo de resultados
operacionais e financeiros serdo utilizados os indicadores conforme descrigdo
abaixo.

Dentre os beneficios do sistema MOODLE estdo os acessos através de
dispositivos moveis, como celulares, permitindo o acesso de forma rapida e

eficiente.
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2.4.1 Gestao de pessoas e resultados

Para mensurar e acompanhar a evolugao do plano proposto, sera definido o
indicador de desempenho ROI — retorno sobre investimento. Este servira também
como base para a revisao de agdes e adequacao do planejamento.

O ROI é obtido através da divisdo do valor dos beneficios obtidos com o
treinamento, subtraido o valor investido, pelo valor investido em treinamento.

De acordo com Leme (2010), se o valor dos beneficios for igual a R$
220.000,00 e o valor do investimento igual a R$ 100.000,00 temos:

(220000-100000) / 100000=1,2

Em uma analise simples podemos afirmar que para cada R$ 1,00 investido
em treinamento a empresa obtém um retorno de R$ 1,2.

Além deste indicador também sera utilizado o indicador de rotatividade e

absenteismo ja estruturados na empresa.

2.4.2 Plano de treinamento e desenvolvimento

O plano de treinamento utilizado sera o desenvolvido pelo setor de gestao e

desenvolvimento de pessoas, conforme Anexo A.

2.4.3 Plano de sistema de informacodes

O banco de dados utilizado podera ser instalado em um dos servidores da
empresa sem a necessidade de aquisicAo de novos servidores para suprir esta
demanda. O banco de dados trabalha com a mesma plataforma dos bancos de
dados utilizados atualmente na organizacéo.

2.5 Analise da viabilidade econémico-financeira das propostas

A andlise de viabilidade foi realizada observando o numero de treinamentos
realizados no centro de servicos compartilhados da empresa. Mensalmente sao
realizados dois treinamentos de integracdo com duragdo média de quinze horas
cada, desta maneira propomos a reducdo destas trinta horas de treinamento

mensais, o0 que reduz também os custos com deslocamentos aéreos e rodoviarios.
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O preco de uma passagem area somado ao transporte rodoviario para
treinamentos custa em média R$ 1.200,00 (preco de ida e volta), multiplicado por
dois treinamentos ao més temos R$ 2.400,00. Os colaboradores ficam hospedados
durante trés dias, dois dias destinados ao treinamento e um dia destinados ao
deslocamento, a diaria remunerada pela empresa (somado refeicoes) é de R$
180,00 o valor de trés dias temos R$ 540,00, multiplicados por dois treinamentos
temos R$ 1.080,00. Assim o valor total com hospedagens, refeicdes e deslocamento
sao de R$ 3.480,00. Além destes valores projetou-se a redu¢do de um desligamento
administrativo ao ano com o custo de R$ 3.183,94, além da redugéo das horas dos
colaboradores que ministram os treinamentos num custo total de R$ 900,00 ao més.

De acordo com simulacao realizada para implantacdo do MOODLE, pode ser
utilizada uma plataforma contratada e que auxilia a equipe de tecnologia da
informagdo com manutengdes mensais. O preco de contratagdo de servigco é de R$
249,99 (conforme ANEXO C), além das mensalidades de R$ 129,99. Para uma
projecdo de 36 meses foram obtidos os seguintes resultados, uma economia mensal
de R$ 4.515,34 e um retorno do capital investido em dois meses. Em 36 meses
descontada, a taxa minima de retorno de 1,75%, temos um retorno financeiro de R$
115.166,14.
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3  CONCLUSAO

Pode-seconcluir que a instituicdo analisada, no caso o centro de servigcos
compartilhados (matriz) da empresa Conlog, € uma empresa nova € com Seus
setores com processos definidos, porém sem o nivel de retorno desejado, diante
disto, a proposicao efetuada vem de encontro com as necessidades no contexto da
organizacao.

Apesar de dispor de um setor de tecnologia da informacéo, muitos de seus
programas e processos ficam travados na falta de automagdo, causando gastos
desnecessarios, alem do desgaste excessivo dos colaboradores na busca pela
exceléncia dos processos. O setor de treinamentos apresenta os sintomas acima,
caracterizados pelos deslocamentos e hospedagens dos colaboradores para
participarem de treinamentos, além do nao atendimento da matriz de treinamentos,
refletindo na pesquisa de clima e satisfacdo onde os colaboradores questionados
deixam evidente seu descontentamento com este item.

A insercao de novas tecnologias no setor de treinamentos apresenta-se como
uma grande oportunidade para melhor atender as demandas vindas dos
colaboradores e dos processos. Os beneficios obtidos estdo relacionados
principalmente aos custos e a praticidade que a ferramenta trara para a empresa. O
sistema proposto € o sistema MOODLE, tecnologia livre, ou seja, sem custos para
empresa adquirir os direitos de uso, apenas foram relacionados os servicos de uma
empresa terceirizada, que possui 0 conhecimento e experiéncia com a implantacao
deste software.

Como principais beneficios para a empresa a implantacdo deste software
permitird treinar varios colaboradores ao mesmo tempo, permitindo assim a
padronizacdo do material utilizado, a rapidez na padronizagdo dos processos, pois
todos os colaboradores receberdo o treinamento ao mesmo tempo e aplicardo o
conhecimento no processo. Outro beneficio esta relacionado a economia gerada
com a eliminagdo de deslocamentos dos colaboradores, tornando-os mais
produtivos e cortando gastos com passagens, hospedagens e refeicdes.

Pode-se concluir que a implantacdo do software para utilizacao do e-learning
trara os seguintes beneficios aos colaboradores: maior capacitacdo para
desempenhar suas atividades, informacdo em tempo real, ou seja, ndo sera

necessario um colaborador deslocar-se de uma unidade a outra para disseminar o
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conhecimento. Os colaboradores podem formar grupos de aprendizagem e
discussdo a qualquer momento do dia sem existir a necessidade de um instrutor
estar presente. Outro beneficio importante, € que os colaboradores se tornam mais
produtivos por executar seus treinamentos de suas estacbes de trabalho, sem a
necessidade de deslocamento, agente gerador do cansaco e desgaste.

O principal diferencial competitivo que sera gerado com a implantacao do e-
learning no setor de treinamentos esta relacionado a qualidade da capacitacao
fornecida aos colaboradores, permitindo a empresa uma maior gestdo dos
conteudos ministrados e um retorno maior do aprendizado sobre os processos da
empresa.

Por fim, pode-se destacar que um setor de treinamentos estruturado e com as
ferramentas certas podem trazer satisfatorios retornos financeiros para empresa,
além de garantir varios aspectos fundamentais para existéncia da empresa, como a
motivacdo dos colaboradores, fortalecimento da cultura e valores, além da criagao

de um ambiente produtivo.
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ANEXO B —Lei 12619

Presidéncia da Republica

Casa Civil
Subchefia para Assuntos Juridicos

LEI N° 12.619, DE 30 DE ABRIL DE 2012.

Dispée sobre o exercicio da profissédo de motorista;
altera a Consolidacao das Leis do Trabalho - CLT,
aprovada pelo Decreto-Lei n® 5.452, de 1° de maio
de 1943, e as Leis n® 9.503, de 23 de setembro de

Mensagem de veto (Vigéncia) 1997, 10.233, de 5 de junho de 2001, 11.079, de 30
de dezembro de 2004, e 12.023, de 27 de agosto de
2009, para regular e disciplinar a jornada de trabalho
e o tempo de direcao do motorista profissional; e da
outras providéncias.

A PRESIDENTA DA REPUBLICA Fago saber que o Congresso Nacional decreta e
eu sanciono a seguinte Lei:

Art. 1° E livre o exercicio da profissdo de motorista profissional, atendidas as condigdes e
qualificagbes profissionais estabelecidas nesta Lei.

Paragrafo Gnico. Integram a categoria profissional de que trata esta Lei os motoristas
profissionais de veiculos automotores cuja conducgéao exija formacgéao profissional e que exercam a
atividade mediante vinculo empregaticio, nas seguintes atividades ou categorias econémicas:

| - transporte rodoviério de passageiros;
I - transporte rodoviério de cargas;

- (VETADO);

IV - (VETADO).

Art. 2° S3o direitos dos motoristas profissionais, além daqueles previstos no Capitulo Il do
Titulo Il e no Capitulo Il do Titulo VIII da Constituicdo Federal:

| - ter acesso gratuito a programas de formagéo e aperfeicoamento profissional, em cooperagéo
com o poder publico;

Il - contar, por intermédio do Sistema Unico de Satde - SUS, com atendimento profilético,
terapéutico e reabilitador, especialmente em relagéo as enfermidades que mais os acometam,
consoante levantamento oficial, respeitado o disposto no art. 162 da Consolidacdo das Leis do
Trabalho - CLT, aprovada pelo Decreto-Lei n® 5.452, de 1° de maio de 1943;

[l - ndo responder perante o empregador por prejuizo patrimonial decorrente da a¢éo de
terceiro, ressalvado o dolo ou a desidia do motorista, nesses casos mediante comprovacao, no
cumprimento de suas fungoes;

IV - receber protecdo do Estado contra agdes criminosas que lhes sejam dirigidas no efetivo
exercicio da profissao;
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V - jornada de trabalho e tempo de diregéo controlados de maneira fidedigna pelo empregador,
gue podera valer-se de anotagdo em diario de bordo, papeleta ou ficha de trabalho externo, nos
termos do § 3° do art. 74 da Consolidacédo das Leis do Trabalho - CLT, aprovada pelo Decreto-Lei
n? 5.452, de 12 de maio de 1943, ou de meios eletrdnicos idéneos instalados nos veiculos, a critério
do empregador.

Paragrafo Unico. Aos profissionais motoristas empregados referidos nesta Lei é assegurado o
beneficio de seguro obrigatério, custeado pelo empregador, destinado a cobertura dos riscos
pessoais inerentes as suas atividades, no valor minimo correspondente a 10 (dez) vezes o piso
salarial de sua categoria ou em valor superior fixado em convengao ou acordo coletivo de trabalho.

Art. 3% O Capitulo | do Titulo Ill da Consolidagéo das Leis do Trabalho - CLT, aprovada
pelo Decreto-Lei n® 5.452, de 12 de maio de 1943, passa a vigorar acrescido da seguinte Secéo IV-A:

“TITULO Il

CAPITULO |

Secéo IV-A
Do Servigo do Motorista Profissional

Art. 235-A. Ao servigo executado por motorista profissional aplicam-se os preceitos especiais desta
Secao.

Art. 235-B. S&o deveres do motorista profissional:
| - estar atento as condigdes de segurancga do veiculo;

Il - conduzir o veiculo com pericia, prudéncia, zelo e com observancia aos principios de diregcao
defensiva;

Il - respeitar a legislagdo de transito e, em especial, as normas relativas ao tempo de diregdo e de
descanso;

IV - zelar pela carga transportada e pelo veiculo;
V - colocar-se a disposi¢éo dos 6rgaos publicos de fiscalizagao na via publica;
VI - (VETADO);

VIl - submeter-se a teste e a programa de controle de uso de droga e de bebida alcodlica, instituido
pelo empregador, com ampla ciéncia do empregado.

Paréagrafo Unico. A inobservancia do disposto no inciso VI e a recusa do empregado em submeter-se
ao teste e ao programa de controle de uso de droga e de bebida alcodlica previstos no inciso VI
serdo consideradas infragao disciplinar, passivel de penalizagdo nos termos da lei.

Art. 235-C. A jornada diaria de trabalho do motorista profissional seré a estabelecida na Constituicéo
Federal ou mediante instrumentos de acordos ou convencao coletiva de trabalho.

§ 1° Admite-se a prorrogacéo da jornada de trabalho por até 2 (duas) horas extraordinarias.

§ 2° Sera considerado como trabalho efetivo o tempo que o motorista estiver & disposigéo do
empregador, excluidos os intervalos para refeigao, repouso, espera e descanso.
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§ 3% Sera assegurado ao motorista profissional intervalo minimo de 1 (uma) hora para refeicéo, além
de intervalo de repouso diario de 11 (onze) horas a cada 24 (vinte e quatro) horas e descanso
semanal de 35 (trinta e cinco) horas.

§ 4° As horas consideradas extraordinarias serdo pagas com acréscimo estabelecido na
Constituicdo Federal ou mediante instrumentos de acordos ou convencgao coletiva de trabalho.

§ 5° A hora de trabalho noturno aplica-se o disposto no art. 73 desta Consolidac&o.

§ 6° O excesso de horas de trabalho realizado em um dia podera ser compensado, pela
correspondente diminuigdo em outro dia, se houver previsdo em instrumentos de natureza coletiva,
observadas as disposicbes previstas nesta Consolidagao.

§ 7° (VETADO).

§ 8% Sao consideradas tempo de espera as horas que excederem & jornada normal de trabalho do
motorista de transporte rodoviario de cargas que ficar aguardando para carga ou descarga do veiculo
no embarcador ou destinatario ou para fiscalizagdo da mercadoria transportada em barreiras fiscais
ou alfandegérias, ndo sendo computadas como horas extraordindrias.

§ 9° As horas relativas ao periodo do tempo de espera serdo indenizadas com base no salario-hora
normal acrescido de 30% (trinta por cento).

Art. 235-D. Nas viagens de longa distancia, assim consideradas aquelas em que o motorista
profissional permanece fora da base da empresa, matriz ou filial e de sua residéncia por mais de 24
(vinte e quatro) horas, serdo observados:

| - intervalo minimo de 30 (trinta) minutos para descanso a cada 4 (quatro) horas de tempo
ininterrupto de dire¢do, podendo ser fracionados o tempo de diregéo e o de intervalo de descanso,
desde que nao completadas as 4 (quatro) horas ininterruptas de dire¢ao;

I - intervalo minimo de 1 (uma) hora para refeigéo, podendo coincidir ou ndo com o intervalo de
descanso do inciso ;

Il - repouso diario do motorista obrigatoriamente com o veiculo estacionado, podendo ser feito em
cabine leito do veiculo ou em alojamento do empregador, do contratante do transporte, do
embarcador ou do destinatario ou em hotel, ressalvada a hipétese da direcao em dupla de motoristas
prevista no § 6° do art. 235-E.

Art. 235-E. Ao transporte rodoviario de cargas em longa distancia, além do previsto no art. 235-D,
serdo aplicadas regras conforme a especificidade da operagéo de transporte realizada.

§ 1° Nas viagens com duracgéo superior a 1 (uma) semana, o descanso semanal sera de 36 (trinta e
seis) horas por semana trabalhada ou fragdo semanal trabalhada, e seu gozo ocorrera no retorno do
motorista a base (matriz ou filial) ou em seu domicilio, salvo se a empresa oferecer condigcbes
adequadas para o efetivo gozo do referido descanso.

§ 22 (VETADO).

§3° E permitido o fracionamento do descanso semanal em 30 (trinta) horas mais 6 (seis) horas a
serem cumpridas na mesma semana e em continuidade de um periodo de repouso diério.

§ 4° O motorista fora da base da empresa que ficar com o veiculo parado por tempo superior &
jornada normal de trabalho fica dispensado do servico, exceto se for exigida permanéncia junto ao
veiculo, hipotese em que o tempo excedente a jornada sera considerado de espera.



51

§ 5° Nas viagens de longa distancia e duracéo, nas operagdes de carga ou descarga e nas
fiscalizagbes em barreiras fiscais ou aduaneira de fronteira, o tempo parado que exceder a jornada
normal sera computado como tempo de espera e sera indenizado na forma do § 9° do art. 235-C.

§ 62 Nos casos em que o empregador adotar revezamento de motoristas trabalhando em dupla no
mesmo veiculo, o tempo que exceder a jornada normal de trabalho em que o motorista estiver em
repouso no veiculo em movimento sera considerado tempo de reserva e sera remunerado na razao
de 30% (trinta por cento) da hora normal.

§ 7° E garantido ao motorista que trabalha em regime de revezamento repouso diario minimo de 6
(seis) horas consecutivas fora do veiculo em alojamento externo ou, se na cabine leito, com o veiculo
estacionado.

§ 82 (VETADO).

§ 9° Em caso de for¢a maior, devidamente comprovado, a duracéo da jornada de trabalho do
motorista profissional podera ser elevada pelo tempo necessario para sair da situagao extraordinaria
e chegar a um local seguro ou ao seu destino.

§ 10. Nao seréa considerado como jornada de trabalho nem ensejara o pagamento de qualquer
remuneragao o periodo em que o motorista ou o0 ajudante ficarem espontaneamente no veiculo
usufruindo do intervalo de repouso diario ou durante o gozo de seus intervalos intrajornadas.

§ 11. Nos casos em que o motorista tenha que acompanhar o veiculo transportado por qualquer
meio onde ele siga embarcado, e que a embarcacgéo disponha de alojamento para gozo do intervalo
de repouso diério previsto no § 3° do art. 235-C, esse tempo néo sera considerado como jornada de
trabalho, a ndo ser o tempo restante, que sera considerado de espera.

§ 12. Aplica-se o disposto no § 6° deste artigo ao transporte de passageiros de longa distancia em
regime de revezamento.

Art. 235-F. Convengéo e acordo coletivo poderado prever jornada especial de 12 (doze) horas de
trabalho por 36 (trinta e seis) horas de descanso para o trabalho do motorista, em razéo da
especificidade do transporte, de sazonalidade ou de caracteristica que o justifique.

Art. 235-G. E proibida a remuneracéo do motorista em funcéo da distancia percorrida, do tempo de
viagem e/ou da natureza e quantidade de produtos transportados, inclusive mediante oferta de
comissao ou qualquer outro tipo de vantagem, se essa remunera¢ao ou comissionamento
comprometer a segurancga rodoviaria ou da coletividade ou possibilitar violagdo das normas da
presente legislacao.

Art. 235-H. Outras condig¢des especificas de trabalho do motorista profissional, desde que nao
prejudiciais a saude e a seguranca do trabalhador, incluindo jornadas especiais, remuneragéo,
beneficios, atividades acessorias e demais elementos integrantes da relacdo de emprego, poderédo
ser previstas em convengdes e acordos coletivos de trabalho, observadas as demais disposigdes
desta Consolidagdo.”

Art. 4% O art. 71 da Consolidacdo das Leis do Trabalho - CLT, aprovada pelo Decreto-Lei n®
5.452, de 12 de maio de 1943, passa a vigorar acrescido do seguinte § 5%

“Art. 71.

§ 5° Os intervalos expressos no caput e no § 1° poderao ser fracionados quando compreendidos
entre o término da primeira hora trabalhada e o inicio da Ultima hora trabalhada, desde que previsto
em convengao ou acordo coletivo de trabalho, ante a natureza do servico e em virtude das condi¢des
especiais do trabalho a que sdo submetidos estritamente os motoristas, cobradores, fiscalizagdo de
campo e afins nos servigos de operacao de veiculos rodoviarios, empregados no setor de transporte
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coletivo de passageiros, mantida a mesma remuneragdo e concedidos intervalos para descanso
menores e fracionados ao final de cada viagem, ndo descontados da jornada.” (NR)

Art. 5% A Lei n® 9.503, de 23 de setembro de 1997 - Codigo de Transito Brasileiro, passa a
vigorar acrescida do seguinte Capitulo IlI-A:

“CAPITULO IlI-A
DA CONDUCAO DE VEICULOS POR MOTORISTAS
PROFISSIONAIS

Art. 67-A. E vedado ao motorista profissional, no exercicio de sua profissao e na condugao de
veiculo mencionado no inciso Il do art. 105 deste Cdodigo, dirigir por mais de 4 (quatro) horas
ininterruptas.

§ 1° Sera observado intervalo minimo de 30 (trinta) minutos para descanso a cada 4 (quatro) horas
ininterruptas na conducao de veiculo referido no caput, sendo facultado o fracionamento do tempo de
direcéo e do intervalo de descanso, desde que ndo completadas 4 (quatro) horas continuas no
exercicio da conducéo.

§ 2° Em situacdes excepcionais de inobservancia justificada do tempo de diregdo estabelecido

no caput e desde que ndo comprometa a seguranga rodoviéria, o tempo de diregéo podera ser
prorrogado por até 1 (uma) hora, de modo a permitir que o condutor, o veiculo e sua carga cheguem
a lugar que ofereca a seguranga e o atendimento demandados.

§ 3% O condutor é obrigado a, dentro do periodo de 24 (vinte e quatro) horas, observar um intervalo
de, no minimo, 11 (onze) horas de descanso, podendo ser fracionado em 9 (nove) horas mais 2
(duas), no mesmo dia.

§ 4° Entende-se como tempo de dire¢do ou de condugao de veiculo apenas o periodo em que o
condutor estiver efetivamente ao volante de um veiculo em curso entre a origem e o seu destino,
respeitado o disposto no § 12, sendo-lhe facultado descansar no interior do proprio veiculo, desde que
este seja dotado de locais apropriados para a natureza e a duragao do descanso exigido.

§ 5° O condutor somente iniciara viagem com duragao maior que 1 (um) dia, isto &, 24 (vinte e
quatro) horas ap6s o cumprimento integral do intervalo de descanso previsto no § 3°

§ 6° Entende-se como inicio de viagem, para os fins do disposto no § 5% a partida do condutor logo
apés o carregamento do veiculo, considerando-se como continuagao da viagem as partidas nos dias
subsequentes até o destino.

§ 7° Nenhum transportador de cargas ou de passageiros, embarcador, consignatario de cargas,
operador de terminais de carga, operador de transporte multimodal de cargas ou agente de cargas
permitird ou ordenaré a qualquer motorista a seu servi¢o, ainda que subcontratado, que conduza
veiculo referido no caput sem a observancia do disposto no § 5%

§ 82 (VETADO).
Art 67-B. (VETADO).

Art. 67-C. O motorista profissional na condigcdo de condutor é responsavel por controlar o tempo de
conducéo estipulado no art. 67-A, com vistas na sua estrita observancia.

Paragrafo tnico. O condutor do veiculo respondera pela ndo observancia dos periodos de descanso
estabelecidos no art. 67-A, ficando sujeito as penalidades dai decorrentes, previstas neste Codigo.
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Art. 67-D. (VETADO).”

Art. 6% A Lei n® 9.503, de 23 de setembro de 1997 - Codigo de Transito Brasileiro, passa a
vigorar com as seguintes alteragdes:

“Art. 145.

Paragrafo Unico. A participagdo em curso especializado previsto no inciso IV independe da
observancia do disposto no inciso Ill.” (NR)

“Art. 230.

XXIII - em desacordo com as condigbes estabelecidas no art. 67-A, relativamente ao tempo de
permanéncia do condutor ao volante e aos intervalos para descanso, quando se tratar de veiculo de
transporte de carga ou de passageiros:

Infragéo - grave;

Penalidade - multa;

Medida administrativa - retencéo do veiculo para cumprimento do tempo de descanso aplicavel;
XXIV - (VETADO).” (NR)

“Art. 259. § 3° (VETADO).” (NR)

“Art. 261.§ 3° (VETADO)..§ 4° (VETADO).” (NR)

“Art. 310-A. (VETADO).”Art. 72 (VETADO). Art. 8% (VETADO).

Art. 9% As condigdes sanitarias e de conforto nos locais de espera dos motoristas de
transporte de cargas em patios do transportador de carga, embarcador, consignatario de cargas,
operador de terminais de carga, operador intermodal de cargas ou agente de cargas, aduanas, portos
maritimos, fluviais e secos e locais para repouso e descanso, para os motoristas de transporte de
passageiros em rodoviarias, pontos de parada, de apoio, alojamentos, refeitérios das empresas ou de
terceiros terdo que obedecer ao disposto nas Normas Regulamentadoras do Ministério do Trabalho e
Emprego, dentre outras.

Art. 10. (VETADO).
Art. 11. (VETADO).
Art. 12. (VETADO).

Brasilia, 30 de abril de 2012; 191° da Independéncia e 124° da Republica.

DILMA ROUSSEFF
José Eduardo Cardozo
Guido Mantega
Paulo Sérgio Oliveira Passos
Paulo Roberto dos Santos Pinto
Miriam Belchior

Aguinaldo Ribeiro
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Gilberto Carvalho
Luis Indcio Lucena Adams

Este texto nao substitui o publicado no DOU de 2.5.2012
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ANEXO C - Suporte sistema MOODLE (PLANO MASTER)

R R G R (W e ———mea
% =

€3 C [Dwww.ensineonIine.com.br/impIantacao-de-ensino-a-distanc .php

RECOMENDADO
-

F [ . r
LIGHT FIT MASTER MAXCLOUD
Implantagdo de Sistema Implatacdo, Suporte Mais espaco para videos, Servidor rapido com um
Moodle e Suporte llimitado ~ Moodle llimitado. Recurso rapidez e exorbitante espaco em
Anti-copia. WebConferéncia disco.
50 Alunos 200 Alunos 800 Alunos Alunos llimitados Alunos limitados
R$ 49,99 R$ 99,99 R$ 249,99 R$ 549,99 1.190,00
1® pagamento: Taxa de ades&o gratis Taxa de ades#o gratis Tx. de ades&o gratis Tx. de adesdo gratis
RS 140,98 1% pagamento: R$ 89,99 1% pagamento- R$ 12999  1¢ Mensalide: R$ 120.99 1% Mensalide: R$ 180,99

CONTRATAR

Espago em disco: 1 GB
Trafego Mensal: 500 MB
Versdo Moodle: 2.5

Integrado a0 PagSeguro:
Opcional
WebConferéncia:
N30 Incluso

Personalizagio
Bésica (?)

ON

Espago em disco: 4 GB
Trafego Mensal. 5 GB

Versdo Moodle: 2.5

CONTRATAR

Espaco em disco: 20 GB
Trafego Mensal: ILIMITADO

Versdo Moodle: 2.5

CONTRATAR CONTRATAR

Espaco em disco: 40 GB Espaco em disco: 300 GB

Trafego Mensal: ILIMITADO Trafego Mensal: ILIMITADO

Versdo Moodle: 2.5 Versio Moodle: 2.5

50 a0 PagSeguro: Integrado ao PagSegura

Integrado ao PagSequr
Opcional

a0 PagSegur
Opcional

WebC

sim

WebC & WebC &

WebC:
Opcional (+ RS 39,99)

Personalizagio
Bésica (?)

Basica(?) - Insergao/Mudanca de Logotipo e radapé
Avangada(?) - Alteragdo de Logotipo, todos os banners, cabegalho, rodapé e cores

G RS

Incluso no Plano

Personalizagio
Avangada (?)

**PROMOCAQ RS 10,00 e mais nada! Ao pagar R$10,00 nataxa de instalacio vocé terd 0 1° més grétis para comecar a implantar seus cursos onling e testar no

Incluso no Plano Incluse no Plano

Avangada (?) Avangada (?)




