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1. INTRODUCAO

Quantas vezes vocé tentou levantar até conseguir ficar de pé? Quantas letras
“‘A” vocé escreveu até que ficasse perfeitamente bem desenhado? Quantas
amizades vocé perdeu até encontrar alguém em quem confiar? E aquele novo
idioma, quantas vezes teve de escutar, escrever, falar até aprender certo? Cada
pessoa € intrinsecamente unida as suas experiéncias, sejam boas ou ruins, cada
uma delas rendeu aprendizado e conhecimento. Essas sdo questdes que permeiam
a vida de maneira geral, mas também as organizaces como um todo.

Esse artigo tem o objetivo de fazer uma andlise sobre treinamento, com
enfoque nos beneficios e maleficios acarretados pela presenca ou auséncia da
promocao de capacitagdo aos funcionarios pela empresa. Portanto, analisamos duas
empresas norte-americanas de fast-food: Subway e Checkers & Rally’s, sob o
enfoque de Treinamento, Desenvolvimento e Motivagéo.

2. METODOLOGIA

A metodologia dessa pesquisa € bibliografica e documental descritiva, a partir
da analise de dois programas norte-americanos. A intencdo foi descrever como
esses dois casos agem de acordo com o treinamento e desenvolvimento e quanto
isso afeta a motivacdo dos envolvidos.As empresas em analise foram observadas
em um reality show norte-americano, chamado “Undercover Boss” - traduzido
livremente como O Chefe Espido. O programa funciona da seguinte forma: CEQ’s,
Presidentes e Diretores-Gerais de grandes empresas, de varios segmentos, passam
uma semana trabalhando nos varios departamentos das suas proprias empresas,
tendo contato direto com seus colaboradores no exercicio de suas funcdes, como se
fossem funcionéarios novatos. A finalidade € conhecer a realidade dos funcionarios e
ouvi-los, desse modo pretendem levar para a alta direcdo da empresa o ponto de
vista operacional mais preciso, de modo que possam aperfeigoar seus servigos ou,
simplesmente corrigir as falhas encontradas.Nesse artigo foi analisado o caso de 2
funcionarios da Subway: Jodo e Carlos, e 3 da Checkers & Rally’s: Alex, Rubens e
Pedro.A partir de cada dituacédo, foi feito um comparativo entre a teoria e pratica, por
meio de estudos bibliograficos, baseados em autores como Chiavenato (1999),
Cecilia Bergamini (2013), Joel Souza Dutra (2011) e Antonio Vieira de Carvalho,
Luiz Paulo do Nascimento e Oziléa Clen Gomes Serafim (2012).

3. RESULTADOS E DISCUSSAO
No primeiro caso - Subway - podemos observar trés fatores importantes em

uma empresa: treinamento, desenvolvimento e motivacdo. Primeiro, a palavra &
Treinamento: a atitude do Jodo chama atencdo por sua énfase em treinar o novato,
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para a execucdo plena das funcdes propostas. Outro aspecto, relevante € sua
percepcdo quanto a desenvoltura de Carlos. Jodo como treinador, ouve 0 novato,
tendo em vista 0 ndo cumprimento adequado das atividades e considerando as
limitagOes de Carlos. Por sua experiéncia ele entende a dificuldade do outro e preza
por ajuda-lo. Para Milton Hall (1941, p.168), o treinamento constitui-se em um “(...)
processo de ajudar o empregado a adquirir eficiéncia no seu trabalho presente ou
futuro, através de apropriados habitos de pensamento e acédo, habilidades,
conhecimentos e atitudes.” Ainda, analisando as caracteristicas do treinador,
consideramos que € imprescindivel, estar atento a quem esta treinando,
considerando, transmitir conhecimento vai além de simplesmente instruir como
fazer, € estar por perto, € verificar a execucédo da funcdo até que seja cumprido o
objetivo do treinamento.

Antes de destacarmos o segundo aspecto, € importante fazer a equiparacao
entre a geréncia de Jodo e a atitude de Rubens, supervisor da Checkers. Ambos
eram responsaveis por uma equipe e por atender a demanda de suas respectivas
franquias. Entretanto a maneira como lidam e resolvem as dificuldades de suas
equipes, é incrivelmente distinta, influenciando diretamente na relagcdo entre o0s
funcionarios e na motivacao que os leva a submeter-se as condi¢des de trabalho. Se
por um lado Jodo adota uma postura mais sensivel, por outro Rubens é aspero.
Nesse sentido, destacamos a construgdo da experiéncia individual de ambos. O
modo como Jodo treinou Carlos, transparece o quanto ele se permitiu crescer a
partir de sua experiéncia na empresa. J4 o Rubens, reflete 0 modo como aprendeu
ao longo da vida a lidar com situacfes de pressao, o que afetou diretamente Pedro e
os demais membros da equipe, que embora estivesse motivado para trabalhar, a
atitude do seu superior provocava desanimo e estresse excessivo

Voltando para a analise da Subway, em segundo lugar, podemos perceber a
valorizacdo do desenvolvimento, seja pelo fato de enviar o Diretor de
Desenvolvimento disfarcado, como também por oferecer oportunidade de
crescimento para Jodo. Percebemos nesse ponto, a importancia da empresa crescer
e favorecer que os funcionarios crescam juntos. Considerando que a organizacao
depende de seus recursos humanos para alcance de seus objetivos. Carvalho,
Nascimento e Serafim (2012, p. 196), validam essa verdade ao afirmar que, “a
empresa deve apostar e investir nos colaboradores a fim de possibilitar trocas e
consequentemente transformacdes, visando ndo s6 o bem-estar deles que em
resposta, poderdao produzir com prazer.” E, em terceiro lugar, o fato da empresa
considerar a capacidade de crescimento de Jodo, isso alia-se diretamente a sua
motivacdo em trabalhar. Independentemente do que ele busca ao trabalhar na
Subway, o0 ser reconhecido, o impele e incentiva a continuar se capacitando para
melhor executar suas fungbes. Ja no segundo caso, temos a Checkers & Rally’s,
gue nos surpreende pela negligéncia quanto a relevancia do treinamento. Em
primeira instancia, Pedro, o encarregado de treinar o novato ja esclarece que néo
recebeu treinamento. Vale pontuar que por mais que uma pessoa demonstre
habilidades para exercer determinada funcéo, ndo é valido ignorar o treinamento.
Pensando assim, vemos Rubens, que de maneira antecipada fora nomeado
supervisor. Reconhecer as habilidades dos funcionarios e destaca-las € uma funcao
do treinamento. Em conformidade com Carvalho, Nascimento e Serafim (2012, p.
169), o “treinamento de Recursos Humanos, que, de certa forma, prepara o
profissional, considerando vocacgéo e capacidade fisica, intelectual e moral, visando
integracao individual e social dos colaboradores, nas especificidades de interesse da
empresa. Outro enfoque que chama atencéo, é a postura de Alex, o Presidente da
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Checker’s, pois ao perceber a desigualdade entre os ideais da empresa e a conduta
de Rubens, chama-o para conversa e o demite. Essa € uma fragilidade gerada pela
falta da capacitacéo correta para a funcédo de Supervisdo. Tendo em vista que suas
competéncias teriam sido valorizadas e tanto o funcionario quanto a empresa teriam
ganho positivo: no desenvolvimento e aplicabilidade do conhecimento adquirido e
compartilhado. E, ainda sobre isso, podemos inferir que o ser humano na fase adulta
nao esta e nem € conhecedor de tudo, por mais que seja um composto de diversas
experiéncias ou mesmo tenha superado diversas intempéries da vida. Precisamos
entender que todos estamos em um processo continuo de aprendizagem.

4. CONCLUSOES

Acreditar no potencial dos colaboradores é ter visdo de presente e futuro,
considerando que nas empresas sao as pessoas que produzem, conduzem as
negociacdes e dispdem de seu servico. Para beneficio tanto de pessoas como da
organizacdo e consequentemente aos clientes, é essencial dispor de planos de
desenvolvimento.

Ainda que motivacéo seja inerente ao individuo e a famosa frase “ninguém
motiva ninguém”, seja verdadeira, esta € uma ferramenta de impulso para a
manutencdo de foco a todos os envolvidos na organizacdo. E a engrenagem que
mantém todos funcionando rumo a realiza¢do dos objetivos da empresa.

Como futuros gestores, cabe a nés vislumbrar cenarios, analisar situagdes
organizacionais, investigar solu¢cdes e desafiar possibilidades, para que
problematicas como essas nao sejam obstaculos para o bom funcionamento de uma
corporacao.
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