MINISTERIO DA EDUCACAO =
UNIVERSIDADE FEDERAL DO PIAUI S
CAMPUS SENADOR HELVIDIO NUNES DE BARROS =

COORDENACAO DO CURSO DE ADMINISTRACAO
Rua Cicero Eduardo S/N — Bairro Junco — 64.600-000 — Picos —Pl.
Fone (89) 3422-1087 — Fax (89) 3422-1043

A influéncia do treinamento sobre o desenvolvimento de pessoas: um estudo da gestao
organizacional de uma empresa pertencente a rede de supermercados do municipio de
Picos — PI.

The influence of training on the development of people: a study of organizational management
of acompany belonging to the network of supermarkets in the municipality of Peaks - PI.

Arsénio Antonio Pinheiro Filho
Graduando em Administracao
arseniofilho@live.com
Universidade Federal do Piaui

Elisangela Maria de Sousa Leal
Graduando em Administracao
elisangelamsleal@hotmail.com
Universidade Federal do Piaui

Marciel Lopes Lima

Professor da UFPI, Especialista, Orientador
marciellopes@yahoo.com.br

Universidade Federal do Piaui



MINISTERIO DA EDUCACAO
UNIVERSIDADE FEDERAL DO PIAUI
CAMPUS SENADOR HELVIDIO NUNES DE BARROS

COORDENACAO DO CURSO DE ADMINISTRACAO
Rua Cicero Eduardo S/N — Bairro Junco — 64.600-000 — Picos —PI.
Fone (89) 3422-1087 - Fax (89) 3422-1043

PARECER DA COMISS_AO EXAMINADORA
DE DEFESA DE ARTIGO CIENTiFICO DE GRADUAGAQ EM ADMINISTRAGAQ

ARSENIO ANTONIO PINHEIRO FILHO
ELISANGELA MARIA DE SOUSA LEAL

A Influéncia do Treinamento Sobre o Desenvolvimento de Pessoas: Um Estudo
da Gestéo Organizacional de uma Empresa pertencente a Rede de
Supermercados do Municipio de Picos-P!.

A comissdo examinadora, composta pelos professores abaixo, sob a
presidéncia da primeira, considera a discente como:

( X) Aprovados(as)

( ) Aprovados(as) com restricdes

Observagoes: a nota esté condicionada a entrega do TCC final com todas as
alteragdes sugerida pela banca nos prazos previamente estabelecidos.

Picos (PI),(QO de }e%MJMO de20 /3.

il I

Orientador — Prof. Marciel Lopes Lima.
Orientador

Mnoyns Ponds Bamoro
l Profa.()anayr{a Arruda Barroso
Membro

Moo Fheariny oboﬂmmmrev@_
Pfofa. Maria [lvaney doNascimento
Membro




Resumo

O treinamento pode ser definido como um processo composto por etapas interdependentes e
complementares entre si que objetivam a melhoria do desempenho do individuo ao exercer
um cargo especifico, como uma forma de modificar o seu comportamento e permitir a adogdo
de novas posturas. O treinamento se destaca como uma estratégia desenvolvida pelas
empresas que possibilita que o individuo adquira ou recicle conhecimentos, atitudes e
habilidades relacionadas ao desempenho de suas funcgdes, tornando-o mais produtivo. Esta
pesquisa teve como objetivo geral analisar as agdes de treinamento desenvolvidas por uma
empresa pertencente a rede de supermercados do municipio de Picos - PIl. A analise sera feita
na forma de entrevista para o gestor e questionérios para os funcionéarios. Foi possivel
compreender que as iniciativas de treinamento na empresa pesquisada ainda sdo carentes de
maiores investimentos e de treinamentos que sejam realizados por profissionais qualificados.
Foi possivel identificar que nem sempre o treinamento que a empresa oferece proporciona o
desenvolvimento integral do individuo, mas que quando promovidos, estes treinamento sao
capazes de levar & auto aprendizagem e a capacidade de solucionar questfes vinculadas as
relagOes de trabalho.

Palavras - chaves: Treinamento. Desenvolvimento. Empresas. Clientes. Profissionais
Qualificados

Abstract

Training can be defined as a process composed of steps interdependent and complementary to
each other that aim to improve the performance of the individual to perform a specific
position, as a way to modify their behavior and enable the adoption of new behaviors. The
training stands as a strategy developed by companies which enables the individual to buy or
recycle knowledge, attitudes and skills related to the performance of its functions, making it
more productive. This research aimed to analyze the training activities developed by a
company belonging to the network of supermarkets in the city of Picos - PI. The analysis will
be made in an interview for the manager and questionnaires for employees. It was possible to
understand that the training initiatives in the company researched are still in need of major
investment and training that is conducted by qualified professionals. It was not always
possible to identify the training that the company provides provides the full development of
the individual, but when made, these training are able to lead to self learning and the ability to
resolve Issues related to labor relations

Key - Words: Training. Development. Companies. Customers. Qualified Professionals



INTRODUCAO

O avanco tecnoldgico e as transformacbes da prdpria natureza do trabalho tém
impulsionado as empresas a investirem substancialmente em agfes de treinamento, tendo
como foco o desenvolvimento integral do individuo, possibilitando que o mesmo lide com
situacbes complexas e adquira habilidades, competéncias, comportamentos e posturas que
otimizem as relagdes de trabalho.

O treinamento pode ser definido como um processo composto por etapas
interdependentes e complementares entre si que objetivam a melhoria do desempenho do
individuo ao exercer um cargo especifico, como uma forma de modificar o seu
comportamento e permitir a ado¢do de novas posturas (CHIAVENATO, 2009; ARAUJO e
GARCIA, 2009). Faz-se necessario treinar e mais que treinar, 0 treinamento requer
aprendizado e adequacao especifica ao cargo exercido, para que seja bem sucedido no quesito
desempenho.

Dessa forma, treinar funcionarios para a organizacdo significa preparar seus
funcionarios, através do desenvolvimento de novas habilidades e conhecimentos e da adogdo
de mudancas no seu comportamento, melhorando os resultados e gerando um bom clima
organizacional (JUNIOR, 2010).Com isso o beneficio torna-se mutuo, pois o funcionario bem
treinado podera desenvolver melhor suas habilidades colocando seus conhecimentos em
pratica.

Nessa perspectiva, 0s programas de treinamento sdo importantes estratégias utilizadas
pela empresa para a obtencdo de vantagem competitiva nas areas de gerenciamento de pessoas
que visam aumentar a produtividade dos funcionarios no desempenho de suas funcgdes, através
de uma qualificacio em longo prazo (JUNIOR, 2010). Com um maior gerenciamento dessas
atividades as empresas se tornardo cada vez mais competitivas, gerando uma vantagem
competitiva a longo prazo.

Partindo do enfoque que para se diferenciar no mercado, devem-se criar novas
estratégias para a melhor prestacdo do servico, torna-se um grande diferencial para as
empresas, a preocupacdo com a qualificacdo dos seus funciondrios, fazendo com que estes
ndo sejam vistos apenas como mero executores de tarefas, mas como colaboradores da
empresa e que, portanto, necessitam de investimento em acdes de capacitacao.

Dessa forma, dada a importancia da necessidade para realizacdo de treinamentos aos
funcionarios de uma empresa, bem como o fato de observar, durante a vivéncia profissional,
que a maioria das empresas ndo conferem a devida importancia a essa ferramenta de gestéo,
justificam tal estudo.

Diante disso, este estudo fornecera subsidios para demais estudos da area de recursos
humanos além de conscientizar os gestores sobre a real importancia do processo de
treinamento ndo sé para os funcionarios como também para as empresas, de forma que estas
passem a considera-lo como uma ferramenta efetiva e eficaz que contribuird
significativamente na melhoria e qualidade dos servigos prestados satisfazendo assim as
expectativas internas e externas dos clientes.

Esta pesquisa teve como objetivo geral analisar as agdes de treinamento desenvolvidas
por uma empresa pertencente a rede de supermercados do municipio de Picos — Pl. Sabendo
que o treinamento poderd influenciar a melhoria de um quadro organizacional, trazendo
beneficios mutuos tanto para a empresa quanto para o individuo.



1. REFERENCIAL TEORICO

1.1 Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas

A éarea conhecida como treinamento e desenvolvimento de pessoas, mais conhecida
como T&D, foi criada com o intuito de que as pessoas da organizagdo pudessem ser mais bem
capacitadas a ocupar determinadas posi¢es na organizacdo e/ou desenvolver seu potencial na
posicdo ocupada (ARAUJO; GARCIA, 2009). Assim, percebe- se que o treinamento pode
estimular o desenvolvimento de novas habilidades pelo empregado, levando-o a apresentar
melhor desempenho e produtividade, criando oportunidades para ocupar fungdes de maior
complexidade e responsabilidade.

Na concepcdo de Limongi Franca (2010), ha diferencas entre treinamento e
desenvolvimento, pois treinamento refere-se a um processo que visa adquirir conhecimentos e
habilidades necessarios para o desempenho de funcdes e o desenvolvimento € um processo
longo que visa aperfeicoar as capacidades e motiva¢fes dos empregados.

Araljo e Garcia (2009) abordam que dentre as finalidades do treinamento tém-se:
adequar a pessoa a cultura da empresa, mudar atitudes, adaptar pessoas para lidar com a
modernizacdo da empresa, desfrutar da competéncia humana, passar informagdes adiante,
reduzir custos na busca por objetivos empresariais.

Segundo Santos (2011), dentre os principais motivos que levam as organizagdes a
investirem em treinamento estdo a preocupacdo com a competitividade, aumento do
desempenho e a mudanca nas habilidades, comportamentos e posturas profissionais exigidas
atualmente pelas empresas.

J& Fidelis (2008) o treinamento de pessoas proporciona o crescimento profissional e
pessoal, tendo em vista o futuro do trabalhador e da empresa. Treinar pessoas € diferente de
condicionar através de estimulos de recompensas. Treinar é conscientizar e desenvolver a
capacidade das pessoas por meio da aquisi¢do de novas linhas de raciocinio ou tedrico, novas
maneiras de comportamentos que venham proporcionar a continuidade no processo de
empregabilidade.

Os empregados tém como principal responsabilidade o aprendizado continuo
e a aquisicdo da competéncia necessaria aprendendo na pratica, uns com 0s
outros, ou por meio de instru¢do formal. A principal funcdo dos gerentes é o
desenvolvimento dos seus empregados. Os gerentes proporcionam um
ambiente que reflete os valores e processos de uma organizacdo de
aprendizado. (Terra, 2001 p.150-1-Xerox do Brasil, documento interno da
empresa, apud Fidelis, 2008 p.14)

Nesse contexto, pode-se afirmar que o processo de treinamento desenvolvido pelas
empresas tem como objetivo melhorar o desenvolvimento profissional do individuo na
empresa bem como o desempenho das suas funcdes; explorar o potencial de aprendizagem e a
capacidade de desempenhar suas funcdes; adquirir novas habilidades e conhecimentos;
maximizar o desempenho profissional além de ser o processo que visa & preparacdo e ao
aperfeicoamento das habilidades e dos conhecimentos dos funcionarios de uma organizagéo
(GOMES, 2010).Com tudo o individuo se abrindo para uma nova linha de raciocinio, ele tera
uma melhor forma de desempenhar as habilidades adquiridas no desenvolver de suas funces.

A preocupagdo com o desenvolvimento de programas destinados ao treinamento de
pessoas ndo € uma preocupacdo recente. Ela se manifesta desde o inicio do século XX e se
deve principalmente a influencia da escola classica de administracdo (GIL, 2007, p.119). No
inicio da década de 40 teve-se a preocupacdo com esses programas de desenvolvimento que



estavam destinados a preparar chefes e supervisores. Ao final da Segunda Guerra Mundial, as
organizacOes também deram énfase aos programas com vistas a desenvolver a lideranca.

No entanto com o advento da Escola das Relagdes Humanas, o aspecto de
treinamento nas organizagdes passou a ser uma preocupacgdo dos aspectos psicossociais dos
individuos. Sendo assim, esses programas de treinamento surgiram com a finalidade de
capacitar os trabalhos para desempenharem suas tarefas com a finalidade de se voltar para o
relacionamento interpessoal e sua forma de integracdo na empresa (GIL, 2007, p.119). A
interacdo entre trabalhadores e empresas foi uma forma de estreitar relacionamentos,
colocando essas finalidades dentro dos programas de treinamentos, para um melhor clima
organizacional.

Os programas de treinamento e desenvolvimento séo realizados dentro das
organizages com 0 objetivo de tornar cada vez mais competentes seus colaboradores. Na
visao de Robbins (2010, p.538) o treinamento serve para que estes colaboradores “adquiram
novas habilidades que precisam ser aprendidas”.

O treinamento é um tipo de capacitacdo oferecida ao colaborador que pode incluir
tudo desde o ensino bésico até as questbes de lideranca. No entanto, quatro categorias sdo
relevantes de se destacar: as habilidades basicas de leitura e compreensdo, habilidades
técnicas, interpessoais, solucdo de problemas, treinamento ético.

A principio, a palavra treinamento estava veiculada ao treinamento formal. Porém,
estudos recentes tém mostrado que o aprendizado do treinamento informal, o treinamento ndo
estruturado, ndo planejado é muito mais absolvido e facilmente adaptado as situacGes e aos
individuos (ROBBINS, 2010, p.541).

Para Lacombe (2005, p.14) as empresas tém plena consciéncia da importancia das
pessoas dentro de suas organizagGes com que se torna um grande diferencial tendo em vista
gue no passado a énfase estava apenas no produto. Compreende-se que € inegavel que uma
organizacdo € formada por recursos humanos e que estes precisam ser administrados. Toda
via, Lacombe (2005, p.14) assevera que “ndo se pode perder de vista que elas sdo serem
humanos”. Nessa dire¢do compreende-se que sendo seres humanos querem ter qualidade de
vida e isso demanda uma necessidade de politica de recursos humanos.

Na concepg¢ao de Nadmuz (2010, p.6), “Algumas habilidades pessoais e profissionais
dos individuos, como a auto-aprendizagem, a capacidade de integrar teoria e pratica, a
compreensdo sistémica dos fendmenos organizacionais podem ser desenvolvidas através de
estratégias de treinamento”. Dessa forma pode-se afirmar que o treinamento propicia o
desenvolvimento de habilidades nos individuos, propiciando que estes desempenhem suas
funcbes de maneira mais eficiente.

Essas capacidades e habilidades exigidas pelo novo perfil de profissional podem ser
adquiridas através do treinamento, que pode ser conceituado como um processo cognitivo de
curto prazo em que o individuo adquire as competéncias necessarias para a solucdo de
questdes concernentes as relacdes de trabalho, contribuindo para o desenvolvimento integral
do individuo.

Nesse contexto, pode-se afirmar que é através do treinamento que o individuo
internaliza novos conceitos e informacgdes inerentes ao desempenho de suas fungdes,
contribuindo para a melhoria dos resultados organizacionais e para a modificacdo no seu
desempenho, pois as tarefas aprendidas no treinamento serdo posteriormente transferidas para
0 contexto organizacional.

Na concep¢do de Magalhdes (2010, p. 10), “o desenvolvimento de agdes de
treinamento pode deixar as organizagdes mais ageis e eficientes, reduzir os custos e melhorar
a satisfacdo no atendimento as necessidades da sociedade”. Dessa forma, as acdes
instrucionais desenvolvidas no treinamento possibilitam as organizacdes agirem de maneira



mais eficiente, pois os funcionarios passam a ser vistos como colaboradores e geradores de
resultados para a empresa.

Silva (2011) comenta que o treinamento proporciona um ambiente de aprendizagem
ao individuo e estd relacionado a identificacdo e superacdo de dificuldades relativas ao
desempenho das competéncias exigidas para o cargo, a preparacdo para novas fungdes e a
introducdo de ferramentas tecnoldgicas no trabalho. Dessa forma, o treinamento fornece ao
individuo as condicbes para a execucdo do seu trabalho, sendo necessario, para que isso
ocorra que seja correta e sistematicamente planejado.

E importante frisar que o processo de treinamento pode trazer beneficios tanto para o
profissional como para a empresa, ja que um funcionario bem treinado terd uma motivagao
maior e 0 seu desempenho na execucdo das atividades sera maior e mais produtivo, o que
contribuird para melhorar os resultados da organizacéo.

Chiavenato (1999, p. 294) afirma que “O treinamento é uma maneira eficaz de
delegar valor as pessoas, a organizacdo e aos clientes. Ele enriquece o patriménio humano das
organiza¢des”. No entanto, vale destacar que os termos treinamento e desenvolvimento de
pessoas sdo diferentes quanto aos significados, pois o treinamento tem como objetivo
melhorar as habilidades do profissional na execucdo de suas atividades e o desenvolvimento
de pessoas esta voltado a novos cargos disponibilizados na empresa, o que significa que o
empregado necessita aprender novas capacidades e habilidades.

Dessa maneira, treinamento e desenvolvimento possuem significagdes diferentes, pois
este esta relacionado as oportunidades disponibilizadas pela empresa, enquanto aquele visa
atingir niveis de desempenho estabelecidos pelas empresas através da continuidade de seu
desenvolvimento.

Na concepgao de Gomes (2010, p. 12) “O treinamento ¢ apenas um dos componentes
do processo de desenvolvimento que inclui todas as experiéncias que fortalecem e consolidam
as caracteristicas dos empregados desejaveis em termos de seus papéis funcionais”. Sendo
assim, o desenvolvimento, refere-se a um processo amplo no qual o individuo adquire novas
capacidades necessarias a ascensdo profissional.

Marras (2001, p. 20) ressalta que o treinamento possui dois objetivos: genéricos e
especificos. Os genéricos possibilitam que o individuo se desenvolva e os especificos
promovem a qualificacdo do mesmo através da absorcdo de conhecimentos que serdo
utilizados para o bom desempenho profissional. Os treinamentos especificos sdo aqueles que
trazem a qualificacdo do profissional e a oportunidade de elevar os seus conhecimentos e de
estarem sempre atualizados as inovacGes dentro das suas atividades.

Nesse cenario pode-se afirmar que o investimento em acBes e programas de
treinamento eleva a qualidade de producdo da empresa, além de fazer com que o funcionario
contribua para a melhoria dos resultados da empresa. No entanto, observa-se que existe uma
dificuldade grande das empresas em administrar pessoas, principalmente no tocante a
satisfacdo e realizacdo de seus funcionarios, pois cada individuo possui caracteristicas
préprias que os deixa ou ndo mais flexiveis para a tomada de decisdo, 0 que muitas vezes
dificulta o processo de treinamento.

Nos ultimos anos, inéditas foram as mudancas que ocorreram com uma velocidade ate
entdo ndo vista em outros tempos, tanto no que diz respeito a valores, quanto em outros
setores da vida social e que a partir dessa constatacdo tem afetado diretamente o ambiente
organizacional, criando um novo cenario que, cada vez mais valoriza o capital humano.

Sob tal otica, desenvolveram-se na ciéncia da Administracdo novos conceitos de
gestdo que dao énfase ao treinamento para o desempenho do trabalho dentro das
organizagOes. O treinamento tem a ver com o desempenho dos colaboradores que amplia a
visdo das organizacOes, bem como de suas metas e resultados, pois, inegavel é a contribuicéo
do capital humano para o bom funcionamento das empresas.



Conforme cita Maximiniano (1997) “o individuo ¢ fundamentalmente o resultado de
suas experiéncias vivenciadas juntos aos grupos nos quais estao inseridos (...)”. Em face desse
pensamento, e que as organizacdes tem trazido para seu interior a valorizacdo dos Recursos
Humanos e atribuindo-lhes um valor intangivel e subjetivo na administrag&o.

Ja para Fleury (2006, p. 45) acerca das pessoas enquanto recursos humanos dize que

As pessoas adquirem o conhecimento social e experiéncia para realizar um trabalho
especifica em uma organizacdo de formas diferentes, ndo apenas porque elas séo
diferentes, mas também mais criticamente, porque as técnicas ou estratégias de
pessoas sdo divergentes.

Observando tal pensamento, entende-se que a administracdo atua sobre seus recursos
de maneira soberana e hierarquica, ou numa viséo piramidal, de cima para baixo. No entanto,
Chiavenato (1999, p. 19) diz que a organizagao pode ser definida como um grupo de “pessoas
capazes de se comunicarem e dispostos a contribuirem com agdo a fim de cumprir um
propdsito em comum (...)".

Sendo assim, a administracdo acontece pelas pessoas, pois a expressdo organizacao
tem como base o capital humano que o compde. A gestdo/ administracdo de pessoas tem
inicio com o treinamento de seu espirito de lideranga que a administracdo exige e concebe 0
ser humano como um recurso da organizacdo. Nessa direcdo, Chiavenato (2009, p. 30) define
a gestéo de pessoas como:

A maneira como as organizac¢des procuram lidar com as pessoas que trabalham em
conjunto em plena era da informacdo. N&o como recursos organizacionais que
precisam ser passivamente administrados, mas como seres inteligentes e proativos,
capazes de responsabilidade e de iniciativa e dotado de habilidades e de
conhecimento que ajudam a administrar 0s demais recursos organizacionais
inerentes e sem vida propria.

A idéia proposta para a moderna gestdo de pessoas visa o trabalho em conjunto,
conforme pensamento acima e por essa razdo, a Escola de Relagbes Humanas que surgiu na
década de 30, opde-se a administracédo cientifica, levando-se em conta que esta escola ressalta
precipuamente a importancia dos fatores humanos em detrimento dos processos anteriores.

1.3 Etapas do processo de treinamento

Segundo Chiavenato (2009), o treinamento é uma estratégia desenvolvida pelas
empresas de forma ciclica e continua, sendo composto de quatro etapas:

- Diagndstico: E o levantamento das necessidades de treinamento a serem satisfeitas.
- Desenho: E a elaboragéo do programa de treinamento para atender as necessidades
diagnosticadas.

-Implementaco: E a aplicacdo pratica de tudo o que foi planejado.

-Avaliacdo: E a etapa onde é averiguado os resultados obtidos com o processo de
instrucdo, ou seja, € verificado se houve ou ndo o alcance dos objetivos do treinamento.

Junior (2010) comenta que o treinamento € sistema composto por subsistemas, ou seja,
por vérias etapas interdependentes e complementares entre si, que tem como objetivo
promover o desenvolvimento das habilidades e das capacidades dos funcionarios.

Entre as necessidades que um programa de treinamento deve suprir, tém-se: preparar
pessoas para substituir as que vao saindo das organizacdes; preparar os profissionais para as
novas atividades e ocupacgdes; desenvolver gestores que se movimentam vertical e
horizontalmente; possibilitar rapida modificagho no conteddo de trabalho e das
transformacoes tecnologicas (LIMONGI FRANCA, 2010).



2.3.1 Diagnostico das necessidades de treinamento

Gil (2001) aborda que o diagnostico das necessidades de treinamento pode ser
conceituado como a estratégia utilizada para identificar as principais necessidades e caréncias
dos individuos e grupos com relacdo ao desempenho das atividades exigidas para o alcance
dos objetivos da organizacdo.

Nessa etapa, sdo levantadas as reais necessidades de se desenvolver um treinamento,
como: necessidade de preparar pessoas para substituir as que vdo saindo das organizacoes;
necessidade de preparar os profissionais para novas atividades e atribuicdes, necessidade de se
desenvolver gestores que se movimentam vertical e horizontalmente, adaptacdo a rapida
modificacdo do conteudo de trabalho e das transformacdes tecnoldgicas.

Chiavenato (2004) aborda que o levantamento das necessidades pode ser realizado em
quatro niveis, descritos abaixo:

1. Andlise organizacional — nesse nivel, a partir do diagndstico organizacional, é
possivel identificar os aspectos da missdo, da visao, dos principais objetivos e das estratégias
que o programa de treinamento precisa atender.

2. Analise dos recursos humanos— a partir de uma observacdo do perfil dos
funcionarios, fazer uma delimitacdo dos conhecimentos, habilidades, comportamentos e
posturas que sdo necessarios para que os individuos colaborem com o alcance dos objetivos
da organizagéo.

3. Analise da estrutura de cargos — é realizada a partir do diagnostico das principais
habilidades e competéncias necesséarias para o desempenho das fung¢fes dos cargos propostos.

4. Analise do treinamento — é realizada a partir das estratégias a serem utilizadas na
avaliacdo da eficiéncia e eficacia do programa de treinamento, como uma forma de verificar
se 0 programa ira atender as necessidades diagnosticadas.

Nesta perspectiva, observa-se que o trabalho na atualidade torna-se muito importante
na vida das pessoas, tendo em vista que a grande maioria das pessoas trabalha e dedica o
maior tempo de suas vidas as atividades laborais nas empresas. Rodrigues (2009) considera
que o trabalho detém um valor significativo na sociedade atual, onde as pessoas sao inseridas
neste mercado cada vez mais jovens, podendo-se comprovar que a empresa em que trabalha
passa a ser uma referéncia em suas vidas até para sua identificacéo.

Assim, a relevancia do trabalho na sociedade atual e na vida das pessoas
individualmente é indiscutivel, tendo em vista que, além das questBes relacionadas com a
sobrevivéncia, traz para o ser humano o sentimento de utilidade, de contribuicdo para com a
sociedade.

Sob o enfoque dado por Lacombe (2005, p. 35) para o trabalho, verifica-se que:

S6 o verdadeiro trabalho produtivo pode gerar riqueza, o proprio capital é,
em Ultima instancia, resultado da remuneracdo do trabalho ja conquistado,
gue em vez de consumida € reinvestida novamente para aumentar a
quantidade ou a eficiéncia da producdo e a maximizag&o dos lucros desejados
por a organizacgéo.

Na perspectiva do autor, observa-se que o trabalho gera riqueza e capital, através do
reinvesti mento do que ndo é consumido, fortalecendo o setor de producdo das empresas e 0
seu crescimento no mercado.

O trabalho enriquece 0 homem em aspectos dos mais variados, traz satisfagcdo, auto-
estima, e subsidios para sobrevivéncia, o trabalho mesmo trazendo cansativas jornadas
diarias, é gratificante e satisfatorio, ocasionando uma elevagdo da auto-estima e o sentimento
de realizacdo e utilidade, depois de mais um dia de trabalho e missdo cumprida.
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A maior parte das pessoas tende a estar sempre fazendo alguma coisa, pois 0 homem é
um ser ativo, dinamico e com uma forga imensa para distribuir em suas atividades de trabalho
continuo. A capacidade para a inatividade € limitada, o trabalho proporciona status diante da
sociedade e assegura que muitas coisas dentro das organizacOes sejam feitas para a satisfacdo
do trabalhador como também para satisfazer as necessidades dos consumidores.

Enquanto as empresas buscam ser mais competitivas, produzindo mais a custos
menores, pensando unicamente nos lucros e em combater a concorréncia, querendo sempre
estar no topo do mercado competitivo, esquecem que, para alcancar todos esses anseios
desejaveis, & necessario que essas organizacdes estejam providas de colaboradores
preparados, treinados e capacitados para desenvolver suas atividades, além de satisfeitos,
felizes e saudaveis. Os funcionarios de qualquer empresa, independentemente do seu
tamanho, buscam em seu interior aliviar o estresse causado pela busca intensa de resultados
estabelecidos por ela.

A conscientizacdo do trabalhador pelo desejo de viver qualitativamente melhor dentro
das empresas é algo visivel e palpavel para uma quantidade ainda pequena diante da enorme
massa de trabalhadores, fator, porém ainda desconhecido, pouco lembrado, a questdo da QVT
— Qualidade de Vida no Trabalho, mas, que estdo a florir nas mentes dos empregadores e
colaboradores do novo mundo de negécios.

Segundo Marras (2001), na década de 80 as entidades sindicais incluiram em suas
propostas de negociacdo com os patrdes a qualidade de vida no trabalho. Verificou-se também
que varias universidades inovaram seus curriculos de RH incluindo uma disciplina voltada
para QVT. Além disso, grandes empresas multinacionais ha algum tempo j& implantaram
programas de qualidade de vida no trabalho.

Pode-se aqui afirmar que a literatura vigente traz alguns dos conceitos fundamentais a
QVT, quais sejam: participacdo do trabalhador no que diz respeito ao desempenho de suas
fungdes; reorganizagdo das tarefas, e sistemas que oferecam autonomia, liberdade e
satisfacdo em seu oficio; compensacdo que valorizem o exercicio de sua funcdo de maneira
justa ; ambiente de trabalho favoravel as necessidades individuais do trabalhador; satisfacao
naquilo que realiza (PILATTI; BEJARANO, 2005).

1.3.2 Desenho do treinamento

Depois de realizado o diagnostico das necessidades de treinamento, faz-se o desenho,
ou seja, é elaborado o programa de treinamento propriamente dito. O desenho pode ser
conceituado como o elo entre as politicas, diretrizes e a¢des formais e informais que regem as
relacbes organizacionais enquanto indicadores da cultura empresarial e seus agentes
multiplicadores e os individuos que compde essa sociedade (MARRAS, 2001). Nessa
perspectiva, durante essa etapa deve-se organizar as principais prioridades, dentre das
necessidades e possibilidades, destacando os recursos disponiveis e as necessidades da
organizacao.

O programa de treinamento pode trabalhar com as habilidades reprodutivas ou
produtivas. Na habilidade reprodutiva hd pouca variedade ou necessidade de mais
aprendizagem depois do dominio basico, uma vez que se constitui numa serie de acOes
reprodutivas, que melhoram com o tempo e a pratica. Envolve agilidade, rapidez, precisao,
discriminacdo perceptiva.

Ja a habilidade produtiva envolve um elemento de solucdo de problemas cada vez que
a habilidade é praticada. A pessoa deve planejar as suas respostas porque sempre ha detalhes
diferentes nas situacOes apresentadas. A experiéncia cresce com a pratica; envolve percepgéao,
interpretacdo, planejamento, deciséo, entre outros.
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1.3.3 Implementacéo

A implementacdo do treinamento refere-se a aplicacdo pratica de todas as estratégias
que foram planejadas e programadas para atender as necessidades de aprendizagem detectadas
na organizacdo. Na visdo de Marras (2001), os gestores devem ter as seguintes preocupacdes
com relacdo a execucdo do treinamento: a qualidade da aplicacdo dos médulos, que depende
dos recursos materiais, humanos e fisicos disponiveis e a eficiéncia dos resultados, que se
refere ao fato de que o processo de treinamento atingir ou n&o os principais resultados.

No que se refere a qualidade da aplicacdo dos modulos, Marras (2001), destaca que
alguns fatores sdo influentes. Entre eles tém-se: a didatica dos instrutores, o preparo técnico, a
I6gica do mddulo e a qualidade dos recursos disponiveis para o treinamento.

No que se referem as metodologias empregadas pelos instrutores durante a
implementacao do treinamento, tém-se: simulacdes (programas que simulam situac6es da vida
real em que as habilidades a serem aprendidas sdo exercitadas), workshops (oficinas de
trabalho- um tipo especial de curso cuja énfase encontra-se no exercicio de alguma habilidade
e ndo na aquisi¢do de um conhecimento), estudo de caso, grupos de avaliacdo de desempenho,
aula expositiva, palestra, conferéncia, entre outras.

A implementacdo depende de alguns fatores, alguns sdo: adequagdo do programa de
treinamento e as necessidades da organizacdo e do treinando; qualidade do material de
treinamento apresentado; cooperacdo dos gestores e dirigentes da empresa; motivagdo do
treinando para aprender; capacidade de aprendizagem do treinando; aplicacdo pratica e tempo
para assimilagdo do que foi aprendido; elaboragéo do material de treinamento, o qual deve ser
significativo, ou seja, os métodos devem ser variados, inovadores e transferiveis para o
trabalho.

1.3.4 Avaliagdo do treinamento

De acordo com Robbins (2010, p. 544) que discute sobre a eficacia do treinamento,
analisar este grau de eficacia de um programa de treinamento pode estar vinculado ao nivel de
satisfacdo de seus participantes, bem como aquilo que aprendem em que medida consegue
transferir o conteudo do treinamento.

Ao se avaliar o treinamento e o grau de sua eficicia é importante reconhecer que
nem todos os métodos de treinamento alcancam 0 mesmo grau de eficacia, até porque
dependem diretamente do individuo se for considerada que estdo motivados ou n&o. Dali,
considera-se o que assinala Gil (2007, p. 120) que assevera.

O local de trabalho comega a ser visto como ambiente principal da
aprendizagem. Privilegia-se o treinamento em servigo, as reunides de
orientacdo aos grupos de trabalho e outras atividades desenvolvidas em
nivel local, entre as quais o treinamento via internet (...)

Dessa forma, admite-se que o ambiente de trabalho é o l6cus privilegiado para
trabalhar o treinamento, tendo em vista que parte consideravel do que se necessita no
treinamento encontra-se neste ambiente. O treinamento figura, pois, como uma etapa
importante do trabalho.

A avaliacdo é a ultima etapa do processo de treinamento e consiste na mensuragdo dos
resultados obtidos com o treinamento comparando aquilo que foi planejado e esperado pela
organizacdo. Boog (2006) aborda que a avaliagdo do programa de treinamento, possui 0s
seguintes objetivos: avaliar o contetdo, o programa, a metodologia utilizada, o material
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didatico, o local onde foi realizado o treinamento, a carga horéria e o instrutor do programa de
treinamento.

O processo de avaliacdo deve ser analisado ap6s o programa e também como um
mecanismo estratégico de decisdo ao grupo responsavel pelos investimentos a serem feitos
que gerardo maior impacto no desempenho empresarial, ja que este fornece dados de grande
relevancia para o organizagdo (LIMONGI FRANCA, 2010).

Dessa forma, o processo de avaliacdo do treinamento deve sempre comecar com a
identificacdo e o diagndstico das necessidades de aprimoramento de desempenho
organizacional e a escolha dos métodos de levantamento de dados que serdo aplicados, antes,
durante e depois do programa.

2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A fim de atingir o objetivo proposto, realizou-se pesquisa descritiva de cunho
qualitativo e quantitativo, onde as pesquisas descritivas tém como finalidade precipua a
descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou entdo, o
estabelecimento de relagbes entre as variaveis. (GIL, 2007). O presente estudo foi
desenvolvido em uma empresa que atua no setor de supermercado da cidade de Picos — PI no
periodo de agosto de 2013.

Quanto aos fins, trata-se de uma pesquisa exploratoria. Segundo Vergara (2007), nos
campos onde ha pouco conhecimento sistematizado, cabe uma investigacdo exploratoria. A
investigacdo exploratdria também objetiva proporcionar maior familiaridade com o problema,
com vistas a torna-lo mais explicito.

Quanto aos meios, trata-se de uma pesquisa de campo, pois foi realizada no local onde
ocorre ou ocorreu o fendbmeno. Segundo Lakatos e Marconi (2007) utiliza-se a pesquisa de
campo com o objetivo de obter informacgdes e conhecimentos a respeito de um problema, para
0 qual se busca uma resposta, ou de uma hipétese, que se queira comprovar, ou descobrir
novos fenbmenos ou as relacGes entre ele.

Quanto a abordagem trata-se de uma pesquisa qualitativa e quantitativa. Para Gil
(1994) a pesquisa quantitativa considera tudo que pode ser quantificavel, o que significa
traduzir em nameros opinides e informacOes para classifica-las e analisa-las. Requer o uso de
recursos e técnicas estatisticas (percentagem, média, moda, mediana, desvio-padrdo,
coeficiente de correlacdo, analise de regressao, entre outros).

Considerando que a populacdo corresponde a um conjunto de elementos que possuem
caracteristicas em comum, ou seja, 0 nimero total de elementos de uma mesma classe,
enguanto a amostra serdo 20 funcionarios de um total de 80 que dara um percentual amostral
de 20%, que seria um subconjunto da populacdo a qual através dela se permite estabelecer ou
estimar as caracteristicas dessa populacdo, pode-se afirmar que a amostra foi composta pelo
gestor de uma empresa pertencente a rede de supermercados do municipio de Picos — PlI.

Para a selecdo da amostra, utilizou-se a abordagem ndo-probabilistica por
conveniéncia, na qual o pesquisador selecionou os participantes mais acessiveis da populacao
para obter as respostas necessarias.

Para a coleta de dados utilizou-se entrevista semi-estruturada direcionado ao gestor
(contendo doze questdes) e um questionario direcionado aos funcionarios (contendo cinco
questdes). De acordo com Vergara (2010, p 52) “o questionario caracteriza-se por uma série
de questdes apresentadas ao respondente, por escrito, de forma impressa ou digital.” Pode ser
aberto, aquele em que as respostas sdo dadas livremente pela pessoa que se dispde a
responder, ou fechado que ocorre quando o respondente faz escolhas diante das alternativas
apresentadas. As questdes precisam esta relacionadas as variaveis do problema de pesquisa e
em guantidade.
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O tratamento dos dados caracterizou- se pela organizacdo dos questionarios obtidos na
fase anterior. Para isso, foram criados graficos no software Microsoft Excel, sendo possivel a
elaboracdo de gréaficos das informac6es coletadas e transcritas.

3 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

O presente capitulo destina-se a descrever as informacdes que foram coletadas
durante a pesquisa de campo realizado no periodo de 28 a 30 de agosto de 2013. Este
trabalho teve como universo da pesquisa 81 funcionario de uma rede de supermercados do
municipio de Picos e tem como populagdo amostral funcionérios.

A pesquisa foi realizada em dois momentos: a principio houve a aplicacdo do
questionario com o gerente da empresa e em seguida a pesquisa destinou-se aos demais
funcionarios da empresa.

Neste primeiro momento, apresenta-se e discute-se os resultados obtidos com o
gerente. De inicio, buscou-se reconhecer alguns dados da empresa como o tempo de atuacéo e
o numero de funcionarios. Nesta direcdo, esta empresa ja atua no mercado ha 20 anos e conta
com a colaboracéo de 81 funcionarios.

Vale destacar que, segundo 0 gestor, a empresa pesquisada possui um tempo de
atuacdo no mercado de 20 anos possuindo em torno de 81 funcionarios, distribuidos em trés
estabelecimentos.

Ao se questionar sobre o fato da empresa investir ou ndo em programas de
treinamento, o gestor referiu que a empresa investe em programas de treinamento, pois 0s
mesmos possibilitam o desenvolvimento de competéncias e habilidades profissionais no
individuo, favorecendo-o no processo de tomada de decisdo e contribuindo para a melhoria
dos resultados organizacionais.

Verificou-se, ainda, que a empresa identifica as necessidades de treinamento como
uma forma de melhorar a qualificacdo dos colaboradores e, conseqlientemente, contribuir
mais efetivamente com os resultados organizacionais. A identificacdo das necessidades € feita
através de uma analise de mercado e da concorréncia que fornecera os subsidios para a
realizacdo do treinamento.

Segundo Marras (2001), as necessidades de treinamento precisam fazer parte do
planejamento da empresa, sendo um processo de continuo aperfeicoamento. Portanto,
identificar as necessidades de treinamento é uma responsabilidade compartilhada entre a area
de Treinamento & Desenvolvimento e todas as demais da empresa.

Com relacdo a frequéncia com que os programas de treinamento sdo realizados
verificou-se que eles sdo realizados somente no momento da admissdo dos funcionarios,
conforme descrito no grafico abaixo. Esses resultados evidenciam que a empresa pouco se
preocupa com 0 preparo técnico de seus funcionarios, considerando-o como um custo
adicional.

De acordo com o gestor da empresa, ao ser questionado se a empresa investe em
programas de treinamento para funcionarios, o gestor afirma que sim. Em seguida, questiona-
se se a empresa identifica as necessidades de treinamento através da analise do mercado e
concorréncia.

Em relacdo ao tempo investido em programas de treinamento, o gestor informou que,
entre as opgOes dadas, o tempo a que se destina para o treinamento corresponde a uma carga
horéaria de 20 h, ou seja, acontece nos finais de semana. Ao se analisar essa questdo, pode-se
compreender que ndo é importante ou relevante discutir o tempo, mas € interessante perceber
0 que pontua Araujo e Garcia (2009) onde ele enfatiza que “dentre as finalidades do
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treinamento tem-se adequara pessoa a cultura da empresa, mudar atitudes, adaptar pessoas,
desfrutar das competéncias humanas, passarem informacgdes, reduzir custos...”

Ainda no que toca aos treinamentos, questionou-se ao gestor acerca da frequéncia
com que os colaboradores séo treinados. Em resposta, o gestor informou que esse treinamento
acontece no momento da admissdo. Dessa forma, concorda-se com Gomes (2010) que pontua
que o processo de treinamento que é desenvolvido pela empresa cumpre o objetivo de
melhorar o desenvolvimento profissional do individuo na empresa. Sendo assim, é pertinente
ressaltar para as organizagOes e poderia ser realizada com uma frequéncia maior.

Quanto aos tipos de treinamentos, indagou-se a este gestor quais 0s principais tipos
que sdo realizados pela empresa. Segundo gestor da empresa, 0os treinamentos que s&o
realizados estdo voltados para o atendimento, a comunicacdo e a lideranca. Dessa forma,
concorda-se com Magalhdes (2010, p. 10), ao afirmar que “o desenvolvimento de agdes de
treinamento pode deixar as organizacdes mais ageis e eficientes, reduzir os custos e melhorar
a satisfacdo no atendimento as necessidades da sociedade”

Também foi importante questionar quem sdo 0s responsaveis pelo treinamento da
empresa. Foi dado como opg¢do os funcionarios da empresa, uma pessoa contratada pela
empresa, SEBRAE. Nessa direcao, cabe destacar o que assinala Chiavenato (1999, p. 294) ao
afirmar que “O treinamento ¢ uma maneira eficaz de delegar valor as pessoas, a organizacdo e
aos clientes. Ele enriquece o patrimonio humano das organizacdes”.

Questionou-se também quais 0s principais motivos que levam a empresa a investir
em acdes de treinamento. O gestor informou que o desenvolvimento de habilidades e
competéncias profissionais exigidas atualmente pelas organizacfes. Com relacdo ao horério
em que geralmente ocorre 0s treinamentos, esse horario, via de regra, € cumprido no fim de
semana.

Com relagdo ao custo do treinamento, o gestor informou que este treinamento € pago
integralmente pela empresa e em relacdo ao percentual que equivale a participacdo dos
funcionarios em relacdo ao treinamento, o gestor assegura que essa participacdo pode ser
considerada em 100%.

Em outro momento, indagou-se que levando em consideracdo os colaboradores da
empresa a rotatividade diminui ou aumenta. Na visdo do gestor, essa rotatividade diminui.

Por fim, questionou-se quais as principais dificuldades encontradas pela empresa
para investir em acGes em treinamento. Conforme ressalta o gestor o alto custo é a principal
dificuldade.

ANALISE DOS QUESTIONARIOS APLICADOS AOS FUNCIONARIOS

No questionario aplicado aos funcionarios buscou-se saber de inicio, 0 tempo em que
estes colaboradores atuam na empresa.
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Gréfico 01: tempo em que estes colaboradores atuam na empresa
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b entre 02 e 04 anos
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Fonte: Dados da pesquisa, 2013.

O grafico demonstra que 17% dos funcionarios tém de 01 a 02 anos, que 17% tem
de 02 a 04 anos, que 23% tem de 04 a 06 anos, que 39% tem de 06 a 08 anos e por fim 04%
tem de 08 a 10 anos de empresa. Com isso o grafico mostra que a empresa tem um baixo grau
de rotatividade, segundo Araujo e Garcia (2009) ressalta que quanto mais tempo o funcionério
permanecer na empresa ele podera adequar a cultura da empresa, adaptar-se a modernizacao
da empresa, passar informacdes adiante e reduzir os custos na busca por objetivos
empresarias.

Os colaboradores foram questionados se a empresa investe em programas de
treinamento. De acordo com os dados coletados, obteve-se o seguinte resultado:

Gréfico 02: a empresa investe em programas de treinamento.

1%
a sempre
b as vezes

99%

Fonte: Dados da pesquisa, 2013.

O gréfico demonstra que 1% dos funcionarios responderam que sempre, € 99%
responderam que as vezes. Com isso ha um indice abaixo da media para a questdo. Com isso
Santos (2011) fala que um dos principais motivos para as empresas investirem em
treinamentos é a preocupa¢do com a competitividade, aumento do desempenho e mudancas na
habilidades, comportamentos e posturas profissionais exigidas pelas organizacdes.

Em relacdo a questdo seguinte, buscou-se saber destes sujeitos se o treinamento
desenvolvido pela empresa proporciona o desenvolvimento integral do individuo. Como
resposta, obteve-se o seguinte resultado:
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Gréfico 03: o treinamento desenvolvido pela empresa proporciona desenvolvimento
integral do individuo.
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Fonte: Dados da pesquisa, 2013.

O gréafico demonstra que 87% responderam que sim, e 13% que ndo. Mostrando que
para aquela funcdo que o individuo vai exercer seu treinamento é suficiente, ja o restante
respondeu que a empresa deveria oferecer outros tipos de treinamento. Fidelis (2008) fala que
0 treinamento proporciona o desenvolvimento do individuo tanto profissional quanto pessoal,
tendo em vista o futuro do trabalhador na empresa.

Quando questionados acerca de quais as principais habilidades desenvolvidas com o
treinamento, os sujeitos da pesquisa informaram, conforme mostra o gréafico abaixo:

Gréfico 04: quais as principais habilidades desenvolvidas com o treinamento:

a auto-aprendizagem

b a capacidade de integrar a teoria e a pratica
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Fonte: Dados da pesquisa, 2013.

O gréfico demonstra que 28% responderam que é a auto- aprendizagem, 44%
respondeu que € a capacidade de integrar a teoria a pratica, 19 % respondeu que é a
compreensdo sistémica dos fendmenos organizacionais, 9% respondeu que € a solucdo
relacionada as questdes de trabalho, 0% respondeu outras. Nadmuz (2010) “algumas
habilidades pessoais e profissionais dos individuos, como a auto-aprendizagem, a capacidade
de integrar a teoria e pratica,a compreensdo sistémica dos fenbmenos organizacionais podem
ser desenvolvidas através de estratégias de treinamentos”.

Em relacdo as acBes de treinamento que sd@o desenvolvidos pela empresa, foi
guestionado a estes se estas sdo suficientes para o desenvolvimento das competéncias
necessarias ao desempenho das funcées inerentes ao cargo desenvolvido na empresa. Como
resposta obteve-se o0 seguinte resultado:
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Gréfico 05: a¢des de treinamento que sdo desenvolvidos pela empresa.

Masim

m b ndo

Fonte: Dados dos autores, 2013.

O gréfico demonstra que 79% falaram que sim e que 21% que ndo, que o treinamento
desenvolvido pela empresa para a funcdo que o individuo ira exercer é suficiente. Magalhaes
(2010) cita que o desenvolvimento de a¢Oes de treinamentos pode deixar as organizagdes mais
ageis e eficientes, reduzindo os custos e melhorando a satisfacdo no atendimento as
necessidades da sociedade.

Os sujeitos foram ainda questionados sobre qual a importancia do treinamento para o
seu desenvolvimento pessoal e para a melhoria dos resultados organizacionais. Como resposta
obtém-se que:

Gréfico 06: a importancia do treinamento:

M a aprimoramento de
informacoes

B b auto-aprendizado

c qualidade profissional

Fonte: Dados da pesquisa, 2013

O gréafico demonstra que 68% responderam que o aprimoramento de informacdes é
importante, que 21% ¢ auto aprendizado e que 11% é de qualificacdo profissional. Mostrando
que a aprimoracdo das informacdes passadas pelo treinamento é de fundamental importancia
para o desenvolvimento dos servigos prestados. Chiavenato (1999) afirma que o treinamento é
uma maneira eficaz de delegar valor as pessoas,a organizacao e aos clientes.ele enriquece o
patrim6nio humano das organizacdes.

Com relacdo aos principais tipos de treinamento realizado pela empresa, o gestor
referiu que a empresa realiza treinamentos sobre Atendimento, Comunicacdo e Lideranca, 0
que revela que existe uma preocupacao maior com o atendimento e satisfacdo dos clientes.
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Vale ressaltar, no entanto, que o treinamento possui outra funcdo muito importante:
promover o desenvolvimento dos individuos com relagdo a aquisicdo de habilidades e
ampliacdo das que o colaborador j& possui, tendo em vista que as pressdes sécio-culturais,
econbmicas e tecnoldgicas exigem um novo perfil de profissional, capaz de desenvolver
novas ferramentas gerenciais e de adequar as tecnologias existentes.

CONCLUSAO

O presente estudo teve como objetivo de pesquisa analisar as agdes de treinamento
desenvolvidas por uma empresa pertencente a rede de supermercados do municipio de Picos -
Pl. Assim, este trabalho realizou uma anélise qualitativa e quantitativa acerca da influéncia do
treinamento sobre o desenvolvimento de pessoas.

Para a realizacdo deste estudo foi necessario discutir acerca de alguns termos que s&o
relevantes tais como o treinamento e o desenvolvimento de pessoas que sao termos que
revelam a preocupacdo com a competitividade, aumento do desempenho e a mudanca nas
habilidades, comportamentos e posturas profissionais exigidas atualmente pelas empresas.
Outro conceito que também foi discutido foram as etapas do processo de treinamento,
aspectos relevantes que foram discutidos com a finalidade de levar o leitor a compreender que
o0 treinamento ndo é apenas um investimento da empresa para com o funcionario, mas uma
forma de promover a qualificacdo profissional dos colaboradores de uma determinada
empresa.

Assim, tornou-se claro que a implantacdo de um sistema ou de um programa de
treinamento devera cumprir estas etapas que sdo: o Diagndstico das necessidades de
treinamento, implementacdo e a avaliacdo destes. Sendo assim, concorda-se com Chiavenato
(2009), ao asseverar que o treinamento € uma estratégia desenvolvida pelas empresas de
forma ciclica e continua, sendo composto de etapas.

Nesta discussdo, foi possivel compreender que as iniciativas de treinamento na
empresa pesquisada ainda sdo carentes de maiores investimentos e de treinamentos que sejam
realizados por profissionais qualificados. Foi possivel identificar nesta pesquisa que nem
sempre 0 treinamento que a empresa oferece proporciona o desenvolvimento integral do
aluno, mas que quando promovidos em longo prazo, estes treinamento séo capazes de levar o
individuo & auto aprendizagem e a capacidade de solucionar questdes vinculadas as relagdes
de trabalho.

No entanto, foi consenso entre o0s sujeitos da pesquisa que nem sempre as ac¢des de
treinamento sdo suficientes para o desenvolvimento das competéncias necessarias, 0 que
implica afirmar que tais empresas necessitam de rever seus programas de treinamento, a
freqléncia com que estes sdo realizados e os profissionais que estdo por tras destes
programas.

Por fim, pode-se concluir que inegavelmente, os programas de treinamento s&o
ferramentas essencialmente necessarias nas organizacGes, demandando portanto, uma
compreensdo maior de seu papel ante a estas dada a imensa quantidade de beneficios que este
promove.
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APENDICES

APENDICE - Entrevista aplicada ao gerente

Pesquisa realizada de forma livre e espontdnea, com o pleno consentimento do
participante, com a permissdo para utilizacdo de seu conteldo exclusivamente para a
concluséo de Trabalho de Conclusao de Curso, da Universidade Federal do Piaui —Campus de
Picos - PI, curso de Bacharelado em Administracao.

| - Dados da empresa
-Tempo de atuagdo no mercado
-NUmero de funcionarios
- A empresa investe em programas de treinamento para funcionarios ( )Sim () N&o. Se
nao especificar os motivos

1.A empresa identifica as necessidades de treinamento atraveés de:
() Analise do mercado e concorréncia

() Conversa com os colaboradores

() Resultado financeiro da empresa

( )Influéncia de consultores, professores

( )Reclamacdo de clientes

( )Faz parte do planejamento da empresa

2. Qual o tempo investido em programas de treinamento?

( )1h ( ) 3h ( ) maisde3h (  )outros

3.Quial a freqliéncia com que os funcionarios sdo treinados?
( )lvezaoano ( )no momento da admissao ( )mais de duas vezes ao ano

4.Quais os principais tipos de treinamento realizados pela empresa?
) Atendimento

) Comunicagéo

) Relacionamento interpessoal

) Lideranga

) Inteligéncia emocional

) Atualizacdo de novas ferramentas gerenciais

) Incremento de tecnologias

) Outros

NN NN NN NN

5.0 treinamento € ministrado por:
() Por funcionério da empresa
() Por pessoa contratada pela empresa
() Sebrae

() Outros

6.Quais o0s principais motivos que levam a empresa a investir em ac6es de treinamento?
() Preocupagdo com a competitividade, produtividade e lucratividade

() Aumento do desempenho do funcionario

() Desenvolvimento de habilidades e competéncias profissionais exigidas atualmente
pelas organizagdes

( )Outros




7-
(
(
(
(
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Horario em que geralmente ocorre 0s treinamentos:

YHorério de funcionamento da empresa
)ApOs o horéario de funcionamento
)Final de semana

)Periodo de férias do colaborador

8-Com relacdo ao custo do treinamento:

(
(
(
(
(

NN AN O

)Pago integralmente pela empresa

)Metade pela empresa e metade pelo colaborador
)Empresa paga mais da metade

)Colaborador paga mais da metade
)Colaborador paga pelo treinamento

- Participacdo dos funcionarios em relagdo ao treinamento (em %):

)100
)80-100
)60-80
)40-60
)20-40
)0 -2

10- Levando em consideracéo os colaboradores da empresa?

( )Rotatividade diminui, pois cria lagos com a atual empresa
( )Rotatividade aumenta, pois ficam mais capacitados para conseguir trabalhar em
concorrente.

11-Qual a importancia de se investir em programas de treinamento e desenvolvimento de
pessoas?

12- Quais as principais dificuldades encontradas pela empresa para investir em acgdes de
treinamento?

(
(
(
(
(

) Alto custo

) Né&o traz retorno econémico para a empresa

) Falta de interesse dos funcionarios

) Os funcionarios ndo aplicam os conhecimentos adquiridos ao seu cotidiano de trabalho

) Outros




Tempo em que trabalha na empresa

Cargo desempenhado na empresa
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APENDICE - Questionario aplicado aos funcionarios

A empresa investe em programas de treinamento?( ) Sempre ( ) Asvezes (
) Quase sempre () Nunca

O treinamento desenvolvido pela empresa proporciona o desenvolvimento integral do
individuo?
( ) Néo
( ) Sim
Se sim, em quais aspectos?

Quais as principais habilidades desenvolvidas com o treinamento?
) Auto-aprendizagem

) A capacidade de integrar teoria e pratica

) A compreenséo sistémica dos fenbmenos organizacionais

) A solucdo de questdes relacionadas as relacdes de trabalho
) Outras

e N e T

As acdes de treinamento desenvolvidas pela empresa séo suficientes para o
desenvolvimento das competéncias necessarias ao desempenho das fungdes inerentes
ao cargo desenvolvido na empresa? Por qué?

(  )Sim
( ) Néo

Qual a importancia do treinamento para o seu desenvolvimento pessoal e para a
melhoria dos resultados organizacionais?
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