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RESUMO

A alta competitividade do mercado tem exigido das empresas solugbes para aprimorar sua
produtividade e qualificar o seu atendimento, sendo importante que os colaboradores estejam
alinhados aos objetivos organizacionais, explorando suas habilidades, competéncias e atitudes.
Diante desse contexto, o presente estudo tem como objetivo discutir sobre a importancia dos
treinamentos enquanto ferramenta que incentiva os funcionarios a produzirem mais e com qualidade,
avaliando seus tipos, formas de aplicagdo, mensuragédo de resultados e beneficios. A pesquisa foi
realizada em duas partes: a primeira, com base em levantamento bibliografico, selecionando-se
artigos e publicagbes em banco de dados eletrdnicos e revistas da area de Administragao e Recursos
Humanos, e a segunda, um estudo de caso, aplicando questionarios a oito funcionarios da empresa X
e oito da Y, ambas do setor de comércio em Sao Joado del-Rei. Essa fase, ancorada na metodologia
qualitativa, contou com uma analise dos impactos do treinamento na produtividade, clima interno e
motivagéo dos funcionarios, a partir de estudos de autores como Chiavenato (1999; 2010), Gil (1999;
2007; 2008), Guelbert et al. (2008), Marchi, Souza e Carvalho (2013), dentre outros estudiosos do
tema. Concluiu-se que a oferta de treinamentos é vista como uma agao positiva pelos colaboradores
e que os mesmos reconhecem os seus efeitos benéficos, corroborando com a proposigdo de que
funcionarios capacitados trabalham mais, melhor, e ainda: satisfeitos.
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ABSTRACT

The high competitiveness of the market has required the companies solutions to improve their
productivity and qualify their customer service, and it is important that employees are aligned with
organizational goals, exploring their abilities, skills and attitudes. In light of this context, this study aims
to discuss the importance of training as a tool that encourages employees to produce more and with
quality, evaluating their types, application forms, measurement of results and benefits. The research
was carried out in two parts: the first, based on a bibliographical survey, selecting articles and
publications in an electronic database and journals in the area of Administration and Human
Resources, and the second, a case study, applying questionnaires to eight employees of company X
and eight from Y, both of the trade sector in Sdo Jodo del Rei. This phase, anchored in qualitative
methodology included a review of training impacts on productivity, internal climate and employee
motivation, from studies of authors such as Chiavenato (1999, 2010), Gil (1999; 2007; 2008), Guelbert
et al. (2008), Marchi, Souza and Carvalho (2013), among others on this topic. It was concluded that
the offer of training is seen as a positive action by the employees and that they recognize its beneficial
effects, corroborating with the proposition that trained employees work more, better, and satisfied
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INTRODUCAO

Diante de um cenario em que se assiste a uma rapida evolugao tecnoldgica,
aumento da exigéncia dos consumidores e alta concorréncia no mercado, a
qualificacdo do capital humano de uma organizagao torna-se premissa fundamental
para que a mesma desenvolva suas atividades com qualidade, competitividade e
sucesso. Por esse motivo, as empresas tém investido cada vez mais em acgdes de
treinamento, como forma de atualizar-se constantemente e garantir o seu espago no
mercado.

Ao aplicar cursos de capacitacdo de pessoal promove-se, além de novos
conhecimentos, um envolvimento maior da equipe de trabalho com a organizagdo e
suas propostas. Assim, profissionais treinados pela empresa, tendem a envolver-se
mais em seus processos e motivar-se com as metas. Além disso, muitos
treinamentos auxiliam a despertar a criatividade e a inovagdo, competéncias que
elevam a competitividade de uma organizacao.

Desse modo, considerando a relevancia do treinamento entre as acgodes
voltadas ao capital humano de uma empresa, o presente artigo apresenta o seguinte
questionamento: o incentivo em treinamento é uma estratégia para garantir o
engajamento dos colaboradores, levando-os a produzirem mais e com qualidade?

Justifica-se abordar tal tematica pelo fato de o mercado corporativo mostrar-
se cada vez mais competitivo, exigindo de gestores e profissionais de Recursos
Humanos taticas para prepararem melhor os funcionarios e motiva-los no
desenvolvimento de suas atividades. O treinamento enaltece a importancia em ser
eficiente nas atividades profissionais e em buscar atualizagdo constante. E, ainda,
uma ferramenta de valorizacdo do pessoal, o que eleva o sentimento de
pertencimento a corporagao, fomentando, assim, a motivagao.

Desse modo, o presente artigo tem como objetivo discutir a importancia do
processo de capacitagdo no ambito das organizagdes para um melhor
aproveitamento das qualidades e competéncias do colaborador e para um alcance
de melhores resultados. Além desse escopo principal, pretende-se conceituar o
treinamento, apresentar sua tipologia e fases de implementagao; discutir formas de
avaliagcdo dos resultados; abordar os seus beneficios para a organizagéo e para os

colaboradores; e, ainda, apresentar um estudo de caso feito nas organizacbes X e Y,
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a partir de tépicos trabalhados no referencial tedrico, revelando, na pratica, como o
treinamento é visto pelos profissionais, como aplicam os conhecimentos adquiridos e
quais os resultados gerados.

Para tanto, o estudo foi dividido em duas partes: a primeira trata-se de uma
pesquisa bibliografica, com base na metodologia exploratoria, selecionando-se
artigos, obras, publicagdes académicas e institucionais que tratam do tema. A partir
da analise do material e distingdo de pontos relevantes, foi elaborado um referencial
tedrico que embasou a abordagem pratica apresentada na sequéncia. Na segunda
parte, foi feito um estudo de caso nas empresas X e Y, utilizando-se da metodologia
qualitativa. Nessa etapa, foram aplicados questionarios aos colaboradores com
perguntas pertinentes ao tema de estudo. Com os resultados, foi possivel conciliar

teoria e pratica de modo a responder a hipétese apresentada.

TREINAMENTO

Desde 1880, houve a necessidade da diminuicao de mao-de-obra nos setores
fabris e 0 aumento da capacidade técnica dos operarios para a realizacao de novas
tarefas, por isso, o trabalho passou a ser sistematizado. Em tempos remotos, investir
em equipamentos era considerado algo promissor que fazia com que a organizagao
estivesse a frente do mercado; atualmente, as empresas investem em capacitagcao
humana, entendendo que a organizagdo depende dela para sobreviver (CARRERA
et al., 2013).

Esse investimento maior no desenvolvimento dos colaboradores de uma
empresa intensificou-se ainda mais no século XX, sobretudo a partir da década de
1960, com a adog¢do de um enfoque sistémico pela administracdo dos Recursos
Humanos. Segundo Gil (2008), o treinamento passou a ser concebido como um dos
sistemas basicos desse setor na empresa, envolvendo atividades focadas no
suprimento da caréncia de individuos ou grupos em termos de conhecimento,
habilidades e atitudes, de modo que estivessem aptos a desempenhar as tarefas
necessarias para o alcance dos objetivos da organizagéao.

Ja na década de 1990, de acordo com Marchi, Souza e Carvalho (2013), com
a abertura comercial, as empresas passaram a operar em um cenario altamente
competitivo, que requer a busca constante por diferenciais. Nao bastava investir em

novas tecnologias, pois elas poderiam ser alcangadas ou superadas pelos
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concorrentes que dispunham de mais capital para investir. Por isso, o investimento
em Recursos Humanos, através de agdes como o treinamento, tornou-se ainda mais

forte enquanto instrumento para elevar e qualificar a produgao.

Definigoes de treinamento

Varios estudiosos e especialistas das areas de Administragdo e Recursos
Humanos dedicam-se a conceituar o treinamento de acordo com a sua finalidade e
os resultados que proporciona tanto a organizagdo quanto ao desenvolvimento do
proprio colaborador. Na definicdo de Marras (2001 apud OLIVEIRA; CRUZ, 2013),
treinamento € um processo de assimilagdo cultural em curto prazo, que objetiva
repassar ou reciclar o conhecimento, habilidades ou atitudes relacionadas
diretamente a execucgao de tarefas. O treinamento &, na visdo do autor, um despertar
a aprendizagem, a atualizagao.

Ja na concepcéao de Tanke (2004 apud REZENDE, 2012, p. 693),

o treinamento é envolvido pelo empenho da organizagdo em oferecer aos
colaboradores conhecimentos que possam melhorar e desenvolver aptiddes
individuais, normalmente atividades praticas que resultam em melhor
desempenho, direcionando os funcionarios para os principais objetivos
organizacionais, estando ligado com as capacidades e habilidades que o
cargo exige.

Nesse sentido, as ag¢des de treinamento no ambito de uma empresa reunem
conhecimentos relacionados as atividades e funcdes exercidas colaboradores, de
modo a capacita-los a produzirem com qualidade, alinhando-se aos propdsitos da
corporagdo. Lacombe (2005 apud OLIVEIRA; CRUZ 2013), sintetiza afirmando que
o treinamento pode ser entendido como um meio de capacitar os colaboradores para
uma determinada fungdo ou para torna-los mais eficientes naquela que ja
desempenham. Para Boog (1999, p. 17), o treinamento “coloca a competéncia
profissional como elemento-chave da eficacia empresarial”.

Os referidos autores destacam ndo somente a aquisicdo de novas
competéncias através do treinamento, como também o aprimoramento de
habilidades existentes. Em diversos casos, o colaborador possui aptiddées que nao
sao devidamente exploradas ou aproveitadas. Assim, através do treinamento, é
possivel desenvolvé-las e direciona-las. Para Chiavenato (1999), através dessas
acdes de capacitagdo, os conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA's) dos
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colaboradores sdo adequados aos cargos que ocupam.
Esculapio (2013 apud GUELBERT et al. 2008, p. 3) detalha o que envolve

cada categoria dos CHA's:

a) conhecimentos (informacao, saber o qué, saber o porqué);
b) habilidades (técnica, capacidade, saber como);
c) atitudes (querer fazer, identidade, determinagao, convicgdo).

Além disso, Fernandes et al. (2013) ressaltam que o treinamento podera ser
inserido na empresa quando for detectado um problema ou ocorrer uma
necessidade, verificando as habilidades e competéncias de cada colaborador para,
entdo, estabelecer as estratégias. Ou seja, as demandas por melhorias ou lacunas
que possam ser notificadas no interior da corporagdo motivam a realizacdo de
treinamentos no sentido de sana-las através do desenvolvimento do capital humano.

Amorim (2014) completa salientado que o colaborador pode contribuir com o
crescimento e a lucratividade da organizagdo, desde que seja orientado, treinado

para assim desenvolver suas habilidades criativas e se tornar mais produtivo.

Tipos de treinamento e etapas de implementagao

Existem programas de treinamento que tém como objetivo principal transmitir
ao colaborador as politicas da organizagao, como visao, valores, objetivo. Ja outras
empresas querem capacitar seus funcionarios através do desenvolvimento de novos
habitos e atitudes, tornando-os mais proativos, criativos e trabalhando melhor em
equipe (CHIAVENATO, 2010).

Devido as distintas necessidades de realizagdo de um treinamento, Fortes
(2010) adverte que € fundamental, antes de definir qual o tipo de capacitagdo que
sera oferecida ao colaborador, avaliar o ambiente, levantar as estratégias que seréo
aplicadas e quais 0s recursos que a empresa ira dispor.

De acordo com Chiavenato (2010), o treinamento € em um processo ciclico e
continuo e que deve ser composto por quatro etapas: diagnostico, desenho,
implementagdo e avaliagdo. O primeiro passo, que seria o diagnostico ou
levantamento de necessidades, requer o conhecimento de cada cargo e de suas
atribuicdes, bem como o levantamento das competéncias que a fungéo exige.

Chiavenato (2010) afirma que esse diagnostico pode ser realizado a partir de

quatro niveis de analise:



e Analise organizacional: verifica-se a missao, visdo e 0s objetivos
estratégicos do treinamento;

e Andlise de recursos humanos: determinam-se os CHA's necessarios
para a organizagao;

¢ Andlise da estrutura de cargos: definem-se as habilidades, destrezas e
competéncias requeridas em cada funcgéo;

¢ Analise do treinamento: utiliza-se de determinados critérios para avaliar
a eficiéncia e a eficacia.

Essa etapa de diagndstico é fundamental para definir quais as estratégias que

estdo usadas no treinamento. Para Silva e Menezes (2012, p. 30),

sem um entendimento claro dessas necessidades, os esforgcos de
treinamento de uma organizagdo podem perder completamente o rumo,
resultando no desperdicio total de recursos valiosos, na inadequagao do
desenho do programa de treinamento e dos outros estagios do processo de
treinamento e na auséncia de respostas.

Portanto, a avaliagcdo do ambiente € premissa basica para o sucesso de uma
capacitacdo. A partir desse cruzamento de informacgdes, € possivel planejar ou
desenhar as agdes e atividades mais adequadas para promover a aprendizagem e a
qualificacdo do funcionario, o que seria a segunda etapa. Essa programagao envolve
a definicdo de seis tépicos: “Para que treinar;, Quando treinar; Onde treinar; Por
quem; Em que treinar; Como treinar; e Quem deve ser treinado” (CHIAVENATO,
2010, p. 375).

Campos et al. (2004 apud GUELBERT et al., 2008, p. 5) cita a importancia da
definicdo do método que sera utilizado para desenvolver o treinamento, que pode
ser, por exemplo, através de “aprendizagem especifica, tecnologia de ensino e
treinamento a distancia, jogos e treinos baseados em simulagdo, equipes de
treinamento, etc.”. Chiavenato (2010, p. 380) também exemplifica alguns modelos de

treinamento empresarial, tais como:

leituras, sendo que um instrutor apresenta informagdes, enquanto os
treinandos participam ouvindo; Instrugdo programada, que consiste em uma
técnica para instrugdo sem a presenga ou intervencdo de um instrutor
humano utilizando-se de questionarios com respostas de multiplas escolhas
ou verdadeira /falso; Treinamento de classe, onde os aprendizes sdo
reunidos em um local e assistidos por um instrutor que transmite o conteudo
do treinamento; Computer-based training, consiste em utilizar a tecnologia
de informacdo e pode ser feito através de CDs, DVDs. E por ultimo, E-
learning, que refere-se ao uso de tecnologias da internet para entregar uma



ampla variedade de solugbes que aumentam o desempenho e o
conhecimento.

Ha, ainda, outras formas de promover o aprendizado e o desenvolvimento de
competéncias, seja através de palestras de curta duragcdo; workshops;
multiplicadores (profissionais da organizagdo que repassam aos seus colegas 0s
conhecimentos adquiridos); seminarios; job rotation (deslocamento de colaborador
de uma funcéo conhecida para outra menos conhecida); on the job (orientagao sobre
um trabalho que sera desenvolvido sob a supervisdo de um tutor); e coaching
(orientacdo personalizada no ambito comportamental, geralmente destinada a
gestores e lideres) (BEHMER, 2004 apud MARCHI; SOUZA; CARVALHO, 2013, p.
35).

Cumprida a segunda fase, parte-se a implementagdo do treinamento. Nessa
etapa, € valido destacar, conforme aponta Oliveira (2004, p. 11 apud GUELBERT et
al., 2008, p. 7) que, para que um “plano de treinamento tenha éxito, visando o
desenvolvimento da organizagdo, € necessario e imprescindivel o apoio total e
irrestrito da alta administragdo”. Os profissionais de gestdo e da area de Recursos
Humanos precisam contar com a confianga de seus lideres na idealizacdo de acdes
de treinamento, de modo que toda a equipe de colaboradores perceba a importancia
de sua participagcdo e engajamento no mesmo. Apos a execugao da acao de
capacitacdo, segue-se a avaliagado de resultados, agdo que sera melhor detalhada

no item a seguir.

Avaliagao de resultados

De acordo com Michelle et al. (2014), é de responsabilidade do departamento
de Recursos Humanos, além do recrutamento de pessoal, oferta de treinamento
para desenvolver capacidades individuais e coletivas, avaliar as acdes de
capacitacdo realizadas, de modo a investigar até que ponto o treinamento conseguiu
as modificacbes de comportamento almejadas. Para Borges-Andrade (2002 apud
MOURAO; LOPES, 2009, p. 75), “a avaliacdo é a principal responsavel pelo
provimento de informag¢des que garantem a retroalimentagao”, ou seja, € através da
analise de resultados que se consegue o aperfeigoamento constante do sistema de
treinamento e desenvolvimento de uma empresa.

Na concepcado de Donald Kirkpatrick (1994 apud Chiavenato 2010, p. 382-
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384), existem cinco niveis de resultados ao se avaliar o treinamento: 1) reagao:
mensura-se nivel de satisfacdo dos colaboradores quanto ao treinamento que
receberam; 2) aprendizado: avalia-se a eficacia do treinamento verificando-se o nivel
de aprendizagem dos participantes e também se houve mudangas comportamentais;
3) desempenho: analisa-se o quanto as novas habilidades e atitudes adquiridas
impactaram na realizagdo do trabalho pelo colaborador; 4) resultado: avalia-se a
efetividade do treinamento através dos resultados alcangados pela organizagao, ou
seja, se as propostas e metas foram alcangadas; 5) retorno do investimento: medir o
quanto o treinamento agregou a organizacdo em termos de retorno sobre o
investimento que foi feito.

Instrumentos diversos podem ser utilizados na coleta das informacdes
referentes ao impacto do treinamento no desempenho dos colaboradores e da
propria corporacdo. Inocente (2006) cita estudos de caso, através de grupos focais
(discussdes objetivas conduzidas ou moderadas por meio das quais se introduz um
tépico a um grupo de participantes e direciona-se a sua discussao sobre o tema);
entrevistas semi-estruturadas (com questdes que buscam colher do entrevistado
informagbes sobre suas experiéncias, aspiragbes, frustragdes, etc.); fontes de
evidéncias (documentacdo, registros em arquivo, entrevistas, observacdo direta,
observacao participante e artefatos fisicos).

Outra forma de se avaliar os resultados de uma acédo de treinamento seria
aplicar um teste antes e outro depois da capacitacido, verificando, através das
respostas se houve uma evolugdo ou a conquista de novos aprendizados. Também
pode ser interessante entrevistar grupos que receberam o treinamento e grupos que
nao participaram da acao, avaliando se as mudangas conquistadas realmente foram
fruto do treinamento (BOHLANDER, 2003 apud FORTES 2010).

Ao proceder-se a coleta de informacgdes que visam a avaliacdo dos resultados,
alguns pontos merecem destaque, como pontua Castro (2004, p. 143 apud MARCHlI;
SOUZA; CARVALHO, 2013, p. 38):

Resultados mensuraveis, impactos quantificaveis nos indicadores
operacionais; Periodo de retorno, beneficios prolongados além de um ano
geralmente estudados; Custo da ndo-intervengao, pode haver custos futuros
se 0 conjunto de necessidades nao for atendido; Outros beneficios e
retornos ndo — monetarios, o programa também gera beneficios subjetivos e
valiosos.

Desse modo, mensurar a eficacia de um treinamento vai além de uma coleta
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simples de dados sobre mudangas de atitudes ou resultados conseguidos pela
empresa. E importante ter uma visdo geral sobre o seus impactos na corporacéo,
que vao além da produtividade ou do alcance de metas pré-determinadas. Além
disso, os resultados podem nao ser nitidos ao finalizar o treinamento, mas em longo
prazo. O referido autor complementa ainda que deve-se recapitular quais eram as
necessidades originais da empresa antes do treinamento e checar se elas foram
satisfeitas com a iniciativa, ou seja, levantar os valores da acdo antes e apds a

mesma.

Beneficios do treinamento

Os treinamentos sado idealizados tendo como foco o desenvolvimento das
pessoas que atuam na corporacdao. Busca-se aprimorar ou prover habilidades,
conhecimentos e atitudes, de modo a elevar as taxas de eficacia, eficiéncia e
produtividade no trabalho. Contudo, para além de ser um beneficio proporcionado ao
colaborador, capacitando-o a realizar suas atividades e, muitas vezes, motivando-o,
o treinamento também traz resultados favoraveis a corporagdo como um todo. Para
Chiavenato (2010), ao estimular os colaboradores a serem mais produtivos,
caminha-se na diregao do alcance dos objetivos organizacionais.

Um ponto importante a ser observado no ambito de uma empresa € a
sustentabilidade organizacional (SO) que, na concepg¢ao de Michelle et al. (2014, p.
31), envolve dimensdes econbmicas, sociais e ambientais, as quais precisam estar
inter-relacionadas. Segundo os autores, “os colaboradores sdo importantes para a
empresa continuar a ser a SO”. Para tanto, devem ter competéncias como o capital
intelectual e emocional, ética, empreendedorismo, dentre outras capacidades. Desse
modo, entende-se que a acido de treinamento e desenvolvimento é parceira da SO,
visto que, para uma empresa crescer e aprimorar a sua produtividade, ela precisa de
melhorias continuas em suas a¢des de capacitacdo de pessoal.

Muitos autores defendem que a falta de treinamento pode causar prejuizos a
empresa. Na concepgédo de Fortes (2010, p. 30), a qual se baseou em outros
estudos, “ndo treinar pessoas quando admitidas em um emprego e durante a
permanéncia do trabalhador em uma empresa pode ser um grande erro”. Isso
porque o treinamento ndo € apenas uma ferramenta de promog¢ao de novos

conhecimentos. E uma forma de preencher lacunas que possam ser diagnosticadas
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na empresa, buscando atender as demandas existentes, seja em termos de
produtividade, de comportamento, de assimilagdo da cultura organizacional, dentre
outros.

Magalhaes e Andrade (2011 apud GUELBERT et al. 2008, p. 3) afirmam que o
treinamento € também um instrumento que motiva os funcionarios, que busca
desenvolver neles sentimentos de autossatisfacdo. Para os autores, as agdes de
capacitagao abrangem

uma somatdria de atividades que vao desde a aquisicdo de habilidade
motriz até o desenvolvimento de um conhecimento técnico complexo, bem

como modificagbes de comportamentos em fungdo de problemas sociais
amplos.

Desse modo, entende-se que colaboradores que tém a oportunidade de
desenvolverem suas competéncias e adquirirem novos conhecimentos na empresa
trabalham mais motivados. O treinamento é, assim, um importante elemento de
motivagao organizacional.

Para Guelbert et al. (2008), o treinamento atua em trés dimensdes:
produtividade, relacdes e qualidade. A primeira é relacionada ao alcance de metas e
objetivos tanto pessoais quanto da organizacdo; a segunda visa a melhoria da
comunicacgao interna e o estabelecimento de vinculos; e a terceira, almeja incentivar
os colaboradores a preencherem as demandas e as expectativas das organizagdes,
ou seja, através do treinamento, é possivel identificar os problemas e buscar
soluciona-los por meio de acdes eficazes e permanentes.

Assim, na concepg¢ao dos autores, o treinamento favorece ndo apenas quem
o0 recebe, mas também a propria organizagdo que o oferece. Marchi, Souza e
Carvalho (2013, p. 39) vao além, destacando que colaboradores bem capacitados
tém melhores condicbes de atenderem bem os clientes da empresa, o que é

fundamental para elevar a competitividade organizacional. Na visao dos autores,

investir no trabalhador se torna uma necessidade para sua permanéncia no
mercado e para fidelidade de seus clientes, por esta razdo as organizagdes
devem privilegiar o investimento em Recursos Humanos cada vez mais,
visando um maior crescimento da empresa perante a sociedade, pois com
as ferramentas do processo em questdo, a empresa e os empregados
estarao trilhando justamente para o caminho do sucesso.

Nesse sentido, o treinamento deve ser entendido como parte das agdes do

departamento de Recursos Humanos, sempre empenhado em qualificar o capital
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humano da empresa. Ao fazer o diagndstico dos problemas, tragcar estratégias para
supera-los através do treinamento e, posteriormente, analisar os resultados
alcangados, atua-se no sentido de promogao de melhorias constantes no ambiente
interno, fator essencial para a sobrevivéncia e o desenvolvimento de uma

corporagao.

O TREINAMENTO NA VISAO DOS COLABORADORES: ESTUDO DE CASO NAS
EMPRESAS XE Y

Para avaliar na pratica os beneficios dos treinamentos na visdo dos proprios
funcionarios de uma corporagao, foram aplicados questionarios com perguntas
abertas e fechadas para colaboradores de duas empresas, X e Y, ambas
pertencentes ao setor de comércio do municipio de Sao Jodo del Rei. As questdes
abordaram temas como: dados pessoais (idade, sexo, escolaridade, tempo de
empresa, setor em que atua) e perguntas especificas (se o colaborador sente-se
preparado para o exercicio do cargo, onde buscou sua qualificagcdo, se esta
satisfeito no cargo que ocupa e na empresa em que trabalha, se ja participou de
treinamentos, se aplicou os conhecimentos adquiridos, se acredita que o
treinamento influencia na produtividade e/ou motivagao, se o treinamento |he trouxe
algum retorno pessoal ou profissional, e sugestbes de treinamentos a serem
oferecidos pelo departamento de Recursos Humanos).

Ao todo, dezesseis pessoas foram entrevistadas, sendo oito de uma empresa
e oito de outra. Na empresa X, 100% dos entrevistados sado do sexo feminino e na
empresa Y, 50% do sexo feminino e 50% do sexo masculino. Nas duas empresas,
metade dos entrevistados possui idade entre 20 e 30 anos, sendo que na empresa X,
trés participantes possuem idade entre 31 a 40 anos e um entre 41 e 50 anos. Na
organizacao Y, a outra metade dos entrevistados tem idade entre 31 e 40 anos.
Quanto a escolaridade, tanto na empresa X quanto na Y o que prevaleceu foi o
Ensino Médio completo, com 75% dos entrevistados de ambas as empresas nessa
faixa de escolaridade. Nas duas empresas, ha um entrevistado com Ensino Superior
incompleto e um com Ensino Superior completo.

No que tange ao tempo de permanéncia na empresa, a maioria esta ha mais
de um ano. Sobre a fungdo desempenhada, prevalece, nas duas empresas, a de

balconista. Ha também profissionais dos seguintes cargos: gerente, sub gerente,
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caixa, administrativo e estoque. A tabela 1 abaixo sintetiza os dados apresentada.

Tabela 1: Dados dos entrevistados

EMPRESA X EMPRESA Y
Sexo Feminino 8 (100%) 4 (50%)
Masculino - 4 (50%)
20- 30 anos 4 (50%) 4 (50%)
Idade 31 —40 anos 3 (37,5%) 4 (50%)
41 — 50 anos 1(12,5%) -
Ensino Médio o o
completo 6 (75%) 6 (75%)
Escolaridade Egi';‘;gfope”or 1 (12,5%) 1 (12,5%)
Egrfq'&‘;g“pe”or 1.(12,5%) 1(12,5%)
Tempo em que esta na Mais de um ano 5 (62,5%) 6 (75%)
empresa Menos de um ano 3 (37,5%) 2 (25%)
Vendedor / 9 a
Balconista (B0 S S
Funca desempenh Gerente 1(12,5%) 1(12,5%)
ungao que desempenha Sub gerente - 1(12,5%)
Caixa 2 (25%) 1(12,5%)
Administrativo 1(12,5%) 1(12,5%)
Estoque - 1(12,5%)

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Na segunda parte da entrevista, ja abordando questdes referentes ao trabalho,
impactos do treinamento e motivagao, algo que chamou a atengcédo é que a maioria
dos participantes desta pesquisa, tanto os da empresa X como os da empresa Y,
disseram sentir-se preparados para o exercicio do cargo. Questionados sobre o
motivo da resposta afirmativa, os colaboradores da empresa X deram respostas
variadas, sobressaindo o apoio da empresa e dos funcionarios e a formacao
educacional. J& na empresa Y, a maioria das respostas foi voltada para as
qualificagbes pessoais. Observa-se, nesse segundo cenario, que os colaboradores
atribuem seu desempenho mais ao esforgo pessoal, mesmo que esse seja
aprimorado com a ajuda da empresa. Na organizagdo X, houve um funcionario que
afirmou n&o se sentir preparado para o cargo, alegando que “sempre ha o que
aprender”.

Quando questionados sobre onde buscaram qualificagdo, na empresa X, 50%
dos participantes mencionaram os treinamentos, seguido de ajuda do chefe, por
conta propria, ajuda de colegas e, por ultimo, cursos fora da empresa. Ja na Y, os
treinamentos estiveram entre as respostas mais citadas, com 62,5%. Em seguida,
foram citados a ajuda do chefe, por conta prépria, cursos fora e ajuda de colegas.

Desse modo, cruzando a questdo anterior com esta, nota-se que, embora os
12



participantes acreditem que sdo as suas qualidades que os fazem sentir preparados
para o cargo, os mesmos reconhecem a importancia do treinamento, corroborando
com a afirmagao de Chiavenato (1999), de que, através das agdes de treinamento,
os conhecimentos, as habilidades e as atitudes (CHA's) dos colaboradores sao

amoldados aos cargos que ocupam.

Tabela 2: Preparo e qualificagao

EMPRESA X EMPRESAY

Sente-se preparado parao | Sim 7 (87,5%) 8 (100%)
exercicio do cargo? Nao 1(12,5%) -
Motivos citados para o Qualidades pessoais 1 (12,5%) 6 (75%)
preparo Apoio da empresa e 2 (25%) -

funcionarios

Formacao educacional e 2 (25%) -

cursos

Experiéncia 1 (12,5%) 1 (12,5%)

Nao justificou 2 (25%) 1(12,5%)
Motivos citados para o nao | Sempre ha o que 1 (12,5%) -
preparo aprender
Onde buscou qualificagdao | Ajuda do 2 (25%) 3 (37,5%)

supervisor/chefe

Através de treinamentos 4 (50%) 5 (62,5%)

Por conta prépria 2 (25%) 2 (25%)

Ajuda de colegas 2 (25%) 1(12, 5%)

Cursos fora 1(12,5%) 2 (25%)

Fonte: Elaborado pelo autor (2016)

Também foi questionado se os participantes se sentiam satisfeitos em atuar
na empresa e no cargo que ocupam. Na empresa X, sete funcionarios afirmaram
que sim e somente um alegou que ndo. Ja na empresa Y, a resposta foi unanime:
todos responderam que estdo satisfeitos com a empresa e com a funcdo que
ocupam. Entre as razdes para a satisfagdo, a mais citada nas duas organizagdes foi
o cargo ocupado, com 50% das mengdes.

De acordo com Periard (2011), um dos aspectos relevantes na motivagao
organizacional € o conteudo do cargo, as tarefas e atividades relacionadas com a
profissdo em si. Isso envolve a liberdade do colaborador para decidir como ira
executar o seu trabalho, o uso de suas habilidades pessoais, a responsabilidade

total pela sua atividade, dentre outros fatores. Tal proposi¢ao vai ao encontro do que

13



foi constatado nesta pesquisa, quando maioria dos participantes apontaram o cargo
como a principal fonte de satisfacao.

Outros motivos mais citados foram o feedback positivo dos clientes (com trés
citacbes na empresa X), o ambiente de trabalho agradavel e a valorizacdo da
empresa ao funcionario (com duas citagdes na empresa Y). No caso da empresa X,
em que um funcionario afirmou n&o estar satisfeito, a justificativa foi a falta de

incentivo por parte da empresa.

Tabela 3: Satisfagao e razoes

EMPRESA X EMPRESA Y
Esta satisfeito em atuar na | Sim 7 (87,5%) 8 (100%)
?
empresa e no cargo? NE 1(12,5%) )
Amble’nte de trabalho 1(12,5%) 2 (25%)
agradavel
Esta realizado no 4 (50%) 4 (50%)
cargo que ocupa
Pela valorizagao que
a empresa da ao - 2 (25%)
funcionario
Motivos para estar Pelo bom
satisfeito relacionamento 1(12,5%) -
interno
Pelo aprendizado
que a empresa 1(12,5%) -
proporciona
Pelqlfeedbackl 3 (37,5%) )
positivo dos clientes
N&o justificou 2 (25%) -
Motivos para néo estar . . o )
satisfeito Falta incentivo 1(12,5%)

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Grafico 1: Satisfagao com a empresa e o cargo

Esta satisfeito com a Esta satisfeito com a
empresa e cargo? - X empresa e cargo? - Y

= Sim

Fonte: Elaborado pelo autor (2016)
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Também foi questionado aos entrevistados se 0s mesmos ja haviam
participado de treinamentos e, embora em ambas as empresas a maioria das
respostas tenha sido sim (62,5%), uma parcela consideravel afirmou nunca ter
participado de cursos de capacitacao oferecidos pela organizacéo. Tal manifestacao
demonstra uma lacuna existente nas duas empresas, que contam com alguns
profissionais treinados e outros ndo. Nesse aspecto, vale ressaltar o que Fortes
(2010) defende: nao oferecer treinamentos aos colaboradores quando admitidos na
empresa ou ainda durante a sua permanéncia pode ser um grande erro.

No que se refere aos temas dos treinamentos, na empresa X, a maioria dos
participantes (37,5%) citou ter participado de cursos de abordagem, venda e pos
venda. Ja na empresa Y, os entrevistados mencionaram ter participado de
treinamentos com temas variados. Um dos participantes, da organizagao Y, afirma
ter participando de cursos sobre “Relacionamento, Administracdo, Recursos
Humanos, SPC, Técnica em Vendas e PROCON’, o que demostra uma
preocupacao da empresa em oferecer capacitagdo completa e interdisciplinar ao
funcionario, embora nao seja uma realidade para todos que atuam na mesma.

Foi questionado, ainda, se os entrevistados colocaram em pratica os
conhecimentos adquiridos. Na empresa X, 100% disseram que sim e na empresa Y,
75%. Contudo, no caso da organizagao Y, foi constatado que somente as pessoas
que nao participaram de treinamentos deram a resposta negativa a essa pergunta.
Desse modo, a questdo demonstra que o treinamento desperta atitudes, pois os
entrevistados reconhecem a aplicagado do que foi aprendido.

Isso também pode ser corroborado na questdo seguinte, quando foi
perguntado ao colaborador se ele acredita que o treinamento traz um retorno
pessoal e profissional, a qual teve resposta positiva unanime. Entre os retornos mais
citados estdo a experiéncia e o conhecimento (em 37,5% das respostas dos
entrevistados da empresa X). Na empresa, Y, a maioria ndo justificou. Uma
participante da organizacdo X afirmou que o treinamento “acrescenta sempre maior
conhecimento e capacitagéo e isso é de grande auxilio na vida laboral’.

Nesse aspecto, a afirmativa de Guelbert et al. (2008), de que o treinamento
atua em trés dimensdes — produtividade, relagdes e qualidade — encontra a sua
comprovagao nas proprias respostas dos entrevistados desta pesquisa, uma vez
que eles reconhecem aplicar os conhecimentos adquiridos e que os mesmos lhes

trazem retornos de nivel profissional e pessoal. Esses retornos promovem beneficios
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tanto na produtividade e na qualidade do trabalho como também na comunicacao
interna, nos relacionamentos entre os colaboradores.

Tabela 4: Treinamentos e retornos

EMPRESA X | EMPRESA Y

Participou de treinamentos? Sim 5 (62,5%) 5 (62,5%)

Nao 3 (37,5%) 3 (37,5%)

Abordagem,

venda e pos 3 (37,5%) 2 (25%)
Temas dos treinamentos citados venda

Varios temas 1(12,5%) 3 (37,5%)

Gerenciamento 1(12,5%) -
Colocou em pratica os conhecimentos | Sim 8 (100%) 6 (75%)
adquiridos? Nao - 2 (25%)
Acredita que o treinamento traz Sim 8 (100%) 8 (100%)
retorno pessoal e profissional? Nao - -

Experiéncia 3 (37,5%) -

Conhecimento 3 (37,5%) -

Melhoria no

desempenho U (12970 ]
Retornos mencionados Amadurecimento 1(12,5%) -

Seguranga 1(12,5%) 1(12,5%)

Facilid:.:\de. _ 1(12,5%)

comunicacional

Nao mencionou 2 (25%) 4 (50%)

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Grafico 2: Participagao em treinamentos

Participou de Participou de
treinamentos? - X treinamentos? -Y

= Sim = Sim
Nao Ndo
Fonte: Elaborado pelo autor (2016)
Grafico 3: Retornos do treinamento
Treinamento traz Treinamento traz
retorno? - X retorno? - X
" Sim H Sim
N3do N3o

Fonte: Elaborado pelo autor (2016)
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O retorno em qualidade e produtividade anteriormente mencionado também
foi questionado diretamente aos participantes desta pesquisa. Todos eles afirmaram
que o treinamento aumenta a produtividade na empresa e que aprimora a prestagao
dos servicos. Isso porque, segundo a maioria das respostas, através da capacitacéo,
adquire-se mais conhecimento, desenvoltura em situagdes variadas e confianga. A
combinacdo dessas competéncias permite a um profissional desenvolver suas
habilidades e isso, na visdo de Boog (1999), € o elemento-chave da eficacia da
empresa. Um dos participantes, da empresa Y ressaltou que é importante também o
esforco pessoal de cada um.

Quando questionados se a participacdo em treinamentos motiva o funcionario,
na empresa X, 50% afirmou que sim, 25%, em partes, e 25%, ndo. Ja na
organizacao Y, a resposta foi unanime: todos acreditam que a capacitagao € um fator
motivacional. Esse segundo cenario comprova a afirmativa de Magalhdes e Andrade
(2011 apud GUELBERT et al. 2008), os quais defendem que o treinamento promove

sentimentos de autossatisfagao.

Tabela 5: Treinamento, qualidade e motivagao

EMPRESA X EMPRESA Y

Acredita que o _ Sim 8 (100%) 8 (100%)

treinamento influencia na

qualidade e .

produtividade? Nao - B
Adquire-se

9 0
conhecimento 3 (37,5%) 3 (37,5%)

O treinamento
auxilia a lidar com 3 (37,5%) 2 (25%)
situagdes diversas
O treinamento da

. . mais confianga ao 1(12,5%) -
Motivos mencionados para funcionario
a resposta SIM Adquire-se
quire-se - 1(12,5%)
experiéncia
O treinamento =
torna o funcionario 1(12,5%)
mais eficiente
N&o justificou 1(12,5%) 1(12,5%)
Acredita que a Sim 4 (50%) 8 (100%)
participagao em Nao 2 (25%) -
treinamentos motiva o
funcionario? Em partes ) )

Fonte: Elaborado pelo autor (2016)
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Grafico 4: Treinamento e sua influéncia em qualidade e produtividade

Treinamento influencia na Treinamento influenciana
qualidade e qualidade e
produtividade? - X produtividade? - Y

= Sim = Sim
Nao Nao
Fonte: Elaborado pelo autor (2016)
Grafico 5: Treinamento e sua influéncia na motivagao
Treinamento ajudana Treinamento ajudana
motivagao ? - X motivagao ? - X
B Sim
= Sim
¥ N3o
Nao
, Em partes

Fonte: Elaborado pelo autor (2016)

Por fim, questionados sobre sugestdes de novos treinamentos a serem
oferecidos pelo departamento de Recursos Humanos, a grande maioria ndo opinou
(75% na empresa X e 100% na empresa Y). Dentre as sugestdes citadas, falou-se

nas relagdes interpessoais e atendimento ao cliente.

Tabela 6: Sugestoes de treinamentos para o RH

EMPRESA X EMPRESA Y
Relagﬁes _ 2 (25%) -
Sugestdes de Alanimonat 20
treinamentos para o RH cliente 1(12,5%) -
Nao tem sugestdes 6 (75%) 8 (100%)

Fonte: Elaborado pelo autor (2016)
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Embora o numero de respostas quanto a esses dois temas nao tenha sido
expressivo, observa-se, analisando toda a pesquisa realizada, que os entrevistados
reconhecem que o treinamento os auxilia no atendimento ao publico da empresa.
Isso confirma o que Marchi, Souza e Carvalho (2013) ressaltam: funcionarios bem
capacitados estdo mais preparados para atenderem bem os clientes. Além disso, a
solicitagdo por mais treinamentos na area de relagdes interpessoais, demonstra o
reconhecimento da capacitagcdo enquanto ferramenta que aprimora a comunicagao

interna e que promove um ambiente de trabalho saudavel.

METODOLOGIA

A elaboragao do presente estudo foi dividida em duas partes: a primeira,
construida por meio de uma pesquisa bibliografica, a qual, na concepcgao de
Gerhardt e Silveira (2009, p. 37), “permite ao pesquisador conhecer o que ja se
estudou sobre o assunto”, selecionando-se livros, artigos e publicagbes académicas
que tratam do tema. Os textos foram buscados em bancos de dados eletrénicos,
como a Scientific Electronic Library Online — SciELO, além de revistas e sites
institucionais nas areas de Administracdo e Recursos Humanos, com o uso das
palavras-chave:  Treinamento;  Desenvolvimento;  Qualidade;  Habilidades;
Organizagbes. Nessa etapa, foi aplicada a metodologia exploratéria, que
proporciona “maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais
explicito ou a construir hipéteses” (GERHARDT; SILVEIRA, 2009, p. 35).

Na segunda fase desta pesquisa, foi feito um estudo de caso, o qual, segundo
Gil (2007, p. 54), “visa conhecer em profundidade o como e o porqué de uma
determinada situacdo que se supde ser unica em muitos aspectos, procurando
descobrir o que ha nela de mais essencial e caracteristico”. Para tanto, foram
aplicados questionarios, definidos por Gil (1999, p. 124) como técnicas de
‘investigacdo composta por um numero mais ou menos elevado de questdes
apresentadas por escrito as pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinides,
crengas, sentimentos, interesses, expectativas, situagbes vivenciadas, etc.”. Os
questionarios foram aplicados aos colaboradores das empresas X e Y, do setor de
comercio de S&o Jodo del-Rei.

Essa segunda etapa foi ancorada na metodologia qualitativa, que, segundo
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Marconi e Lakatos (2011, p. 169), “preocupa-se em analisar e interpretar os aspectos
mais profundos, descrevendo a complexidade do comportamento humano” e
descritiva, descrevendo fenbmenos por meio dos significados que o ambiente
manifesta. Com o auxilio dos questionarios, com questdes gerais (idade, formacéo,
tempo de empresa) e perguntas especificas sobre o tema treinamento, objetivou-se
compreender se as empresas adotam o treinamento como meio de capacitagao de
seus colaboradores e para atualizarem-se no mercado, buscando estar a frente de

seus concorrentes.

CONCLUSAO

O caminho tedrico tragado por este estudo trouxe contribuicdes relevantes no
sentido de entender a oferta de treinamentos em uma empresa ndo como uma
simples agdo que visa auxiliar os funcionarios no desempenho de suas
responsabilidades, mas também como uma forma de despertar nos mesmos o
aprimoramento de suas competéncias, tornando-os mais eficientes e contribuindo,
assim, para a melhoria continua da qualidade na empresa.

Chiavenato (2010) afirma que os treinamentos s&o meios de despertar
conhecimentos, habilidades e atitudes, ou seja, de qualificar melhor tanto o trabalho
desenvolvido pelo colaborador, a partir de seu proprio esforgo, como também de
incita-lo a agir, a buscar cumprir as metas organizacionais. Assim, observa-se que
treinar € uma maneira de capacitar, aprimorar e motivar.

Além disso, as agdes de capacitagao sao formas de aparar arestas, corrigindo
eventuais falhas e problemas internos. Para que isso seja possivel, € fundamental,
antes da idealizacdo do treinamento, diagnosticar as principais demandas dos
funcionarios e buscar as formas mais viaveis e eficazes para sana-las, planejando
como sera feito o treinamento, desde o conteudo a ser trabalho, tutor, local e
duragcado até o publico-alvo. Apds a realizaggo do mesmo, a mensuragdo de
resultados alcancados também é fundamental, observado as mudancas alcancadas
em curto, médio e longo prazo.

Nesse sentido, alinhando as discussbes tedricas com a avaliagao pratica
realizada através do estudo de caso, pelo qual observou-se que 100% dos
entrevistados consideram que o treinamento traz um retorno pessoal e profissional -

destacando a experiéncia e o conhecimento -, que a grande maioria reconhece que
20



colocou em pratica os conhecimentos adquiridos e que eles sdo unanimes ao dizer
que as acdes de capacitacdo influenciam na qualidade e na produtividade,
garantindo mais aprendizados e preparo para lidar com situagdes diversas, conclui-
se que a idealizagdo do treinamento deve fazer parte da agenda de qualquer
empresa, enquanto uma ferramenta que garanta a qualificagdo necessaria para lidar
com a alta concorréncia.

Os participantes da pesquisa de campo também associaram o treinamento a
motivagcdo, dando suporte as colocagdes apresentadas na primeira parte deste
estudo, as quais consideram que as a¢des de capacitagdo sado importantes para
gerar a satisfacdo no colaborador, fazendo-o sentir-se mais integrado a empresa e
valorizado por ela. Entende-se que, ao contar com a oportunidade de aprimorar os
seus conhecimentos e técnicas, o funcionario percebe que a organizagcdo esta
disposta a investir nele, que reconhece os seus talentos e o seus potenciais, dai o
sentimento de autossatisfagao.

Finalmente, espera-se que este estudo possa contribuir para que mais
discussbes sobre o tema sejam realizadas no meio académico, despertando a
atengao de estudantes, profissionais de Recursos Humanos e também de gestores
empresariais sobre a importadncia em fomentar o treinamento, colocando-o como
uma das agdes continuas a serem realizadas, avaliando acertos e erros em cada
acao e buscando trocar ideias e experiéncias para que novas formas de abordagem
e aplicagdo de treinamentos sejam desenvolvidas. Tudo isso visando aprimorar o
ambiente interno da empresa, despertar o empenho dos funcionarios, qualificar suas

acdes e motiva-los a darem o melhor de si por uma empresa melhor para todos.
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