Processo de Treinamento em uma Empresa de Calgkdasilinos

RESUMO

As organizagbes para manter-se no mercado, nea@ssdtualizar-se diariamente, pois, as
informac6es acontecem e modificam-se com muitaleapiE fundamental para a sua sobrevivéncia
posicionar-se no mundo globalizado e competitive degocios. O objetivo geral € analisar o
funcionamento do processo de treinamento dos cadalboes de uma empresa do ramo de comércio
calcadista. Os objetivos especificos séo verifiearnecessidade de treinamento; avaliar o
treinamento recebido e sua contribuicdo para a pesgdo funcional. Justifica-se como uma
ferramenta essencial para o profissional, pois aés dele, conhece-se a realidade empresarial e 0
contexto onde estéd inserida. Pretende-se contrilpsira a empresa, verificando os problemas
existentes e estudando a melhor maneira de resodvé treinamento auxilia na capacitagdo dos
colaboradores para adaptar-se as mudancas orgaionats e no ambiente. O estudo € de
relevancia para a Administracdo por enfocar o tetreinamento, na area de Gestdo de Pessoas,
sendo esta fundamental para o sucesso da empreswtddologia utilizada consistiu de pesquisa
bibliogréfica e de um estudo de caso, com a ap#ioae um questionario aos 20 colaboradores do
setor de calgcados masculinos de uma empresa viaefi®m base na analise da pesquisa concluiu-
se gue o treinamento é suficiente e adequado, papacitacdo e solucionar as duvidas além de
contribuem para a progressdo funcional, mas aindadep ser ampliado. Percebeu-se que o
treinamento € de vital importancia para o colabargdassim desempenhando com eficiéncia e
eficacia as atividades, além de um fator motivattoseus colaboradores.
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1. INTRODUCAO

No mundo atual, as organizagdes para manter-seencado, necessitam atualizar-se
diariamente, pois, as informacdes acontecem e fioadifse com muita rapidez. E
fundamental para a sobrevivéncia da organizacaaipoar-se no mundo globalizado e
competitivo dos negécios, primando pela competitide independente de seu porte ou tipo.
Embora varie o estilo de administrar de cada emapesa necessidade de atualizacéo é vital
para a empresa e para a sua permanéncia no mepazidp,as variaveis ambientais e
econdmicas mudam e afetam a empresa exigindo dmiathador atencédo e cada vez uma
maior adaptacdo em virtude das mudancas globaiaapurecem.

O objetivo geral é analisar o funcionamento do @seo de treinamento dos
colaboradores de uma empresa do ramo de coméicarista. Os objetivos especificos sdo
verificar a necessidade de treinamento; avaliaeiodmento recebido e sua contribuicdo para
a progresséao funcional.

Justifica-se como uma ferramenta essencial parsofisgional, pois através dele,
conhece-se a realidade empresarial e o contexwastd inserida. Pretende-se contribuir para
a empresa, verificando os problemas existentetudaslo a melhor maneira de resolvé-los.
O treinamento auxilia na capacitacdo dos colaboezdpara adaptar-se as mudancas
organizacionais e no ambiente. O estudo € de rdev{ara a Administragdo por enfocar o
tema treinamento, na area de Gestdo de Pessods, esta fundamental para o sucesso da
empresa. O assunto estd relacionado com a linhapesguisa do Curso, Gestdo
Organizacional e Pesquisa em Administragao.
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A seguir desenvolver-se-4 uma fundamentacao tedacarea de Gestdo de Pessoas,
com enfoque em treinamento, seguida da metodotiastudo, da analise e discussao dos
resultados obtidos na pesquisa e a concluséao.

2. GESTAO DE PESSOAS

A gestao de pessoas é definida como a implantag@&stdatégias, planos e programas
para atrair, motivar, desenvolver, remunerar g gtemelhores pessoas, a fim de cumprir as
metas organizacionais, € uma seérie de decisoepadiEs que formam as relacbes de trabalho;
sua qualidade influencia a capacidade da empra$a ®us empregados em atingir seus
objetivos, e buscando uma melhora constante (TANKE4).

Segundo LACOMBE e HEILBORN (2006, p. 241), o org&@orecursos humanos

[...] deve orientar e apoiar 0s gerentes a prélstar-servicos, mas a cada gerente
cabe a administracdo dos recursos humanos da emp¥és se deve, porém,
menosprezar a importancia do RH. A eles cabe n&o apoio, a orientacdo e a
prestacdo de servicos centralizados, como tambésibfizar os gerentes para a
importancia da equipe nos resultados. Cabe-lhexc&tos gerentes para que eles,
por sua vez, atuem como educadores da sua equigerirsnovas formas de
administrar o pessoal,manter-se informado sobmest@do da arte’ nos assuntos de
recursos humanos e trazer esses conhecimentosigrara da organizacédo. Cabe-
Ihes administrar as atividades que devem ser ead@sitde forma centralizada e
atuar como elemento aglutinador das pessoas.

A administracdo de recursos humanos ajuda a owrygioza realizar seus objetivos
empresariais e cumprir suas missoes; sendo repaidsepelas organizacoes e pelas pessoas
que delas participam, por isso € importante criar ambiente favoravel a organizacéo
integrando o capital humano, promovendo o apreddizque ressaltem seu desempenho,
estimulem a motivacéo e valorizem a ser humanemgsesas (CHIAVENATO, 2002).

As funcbes de gestdo de pessoas sdo: planejanagrdticse, recrutamento, selecéo,
contratacdo, colocacdo, orientacdo, treinamentger®lvimento, formacdo de equipe,
avaliacdo de desempenho, melhoria de desempenmmisiiacdo salarial, planejamento e
administracdo de beneficios, disciplina, aconsedmio) demissdo, relacbes com os
empregados, leis trabalhistas, entre outras (TANKB4).

Atualmente, as organizacdes tém consciéncia dartémpma das pessoas e da maneira
como elas sdo administradas, opostamente ao platica passado, quando era priorizada a
tecnologia do produto ou do processo, com protemiiaegulamentacdo aos mercados,
recursos financeiros e economia de escala (PFEFEER, apud LACOMBE e HEILBORN,
2006).

2.1 A IMPORTANCIA DOS PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOA
Neste item desenvolver-se-a 0s seis processostiogie pessoas.
Para CHIAVENATO (2004, p. 16), processo € um

[...] conjunto de atividades estruturadas e dedtisaa resultar em um produto
especificado para um determinado cliente. E umeeracho especifica das
atividades de trabalho no tempo e no espaco, coroumeco, um fim, e entradas e
saidas claramente identificadas.

De acordo com CHIAVENATO (2004), os seis proceskngestdo de pessoas séo:
1. Processos de agregar pessoas. Sao 0os procesgeaslagilpara incluir novas pessoas
na empresa. Podem ser denominados processos dedprowu de suprimento de pessoas.
Incluem recrutamento e selecao de pessoas.
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2. Processos de aplicar pessoas. Sao os process&adosl para desenhar as atividades
que as pessoas irdo realizar na empresa, orierdaorapanhar seu desempenho. Incluem
desenho organizacional e desenho de cargos, aeatisscricdo de cargos, orientacdes das
pessoas e avaliacdo do desempenho.

3. Processos de recompensar pessoas. Sao o0s prou&bzados para incentivar as
pessoas e satisfazer suas necessidades indivichaass elevadas. Incluem recompensas,
remuneracao e beneficios e servi¢os sociais.

4. Processos de desenvolver pessoas. Sao os proadfisz@glos para capacitar e
incrementar o desenvolvimento profissional e pdsta@pessoas. Incluem seu treinamento e
desenvolvimento, gestdo do conhecimento e gestdondpeténcias, programas de mudancas
e desenvolvimento de carreiras e programas de doagio.

5. Processos de manter pessoas. S80 0s processasdaslipara criar condicdes
ambientais e psicoldgicas satisfatorias para aglatles das pessoas. Incluem administracao
da cultura organizacional, clima, disciplina, higge seguranca e qualidade de vida e
manutencéao de relacdes sindicais.

6. Processos de monitorar pessoas. Sao 0s proceskpados para acompanhar e
controlar as atividades das pessoas e verificattael®s. Incluem banco de dados e sistemas
de informacdes gerenciais.

Para CHIAVENATO (2004), esses processos relaciosarantre si, e dessa maneira
passam a interligarem-se e com isso influenciamesgrocamente, podendo favorecer ou
prejudicar um ao outro. Para que se agregue pessowxessario que se desenvolva e
compense as suas falhas. Quando um processo ¢ tadtus os outros processos podem
também serem atingidos.

2.2. TREINAMENTO

Quando um colaborador novo comeca a trabalhar npresan ele é enviado
individualmente ao setor de gestdo de pessoas,renebe informacéo sobre a missao, visao,
politica, histérico e regulamentos da empresa.nfAssos primeiros meses de trabalho, o novo
colaborador recebe orientacdo e acompanhament@reéatg ou responsavel pelo setor que
trabalha para que se adapte as atividades quédheribuidas.

Os formularios de admisséo, as entrevistas, osst@sira emprego, as verificacdes de
historicos e as caracteristicas pessoais, saanmstitos que possuem informacdes sobre
candidatos a emprego. Na medida em que estes niesitas forem analisados pela
organizacdo, as habilidades do individuo, as sapacidades, podem néo ser tidas como
adequadas para a vaga existente (ROBBINS, 2005).

As empresas necessitam dispor de pessoas aptastieadas para apresentar
rendimento. As organizacdes ndo podem escolhaes®&imn ou ndo seus empregados, pois
colaboradores sdo admitidos com qualificacbes g=®ere cada empresa tem suas
particularidades. Como o setor de gestdo de pessma®s mais importantes em qualquer
empresa, a capacitacdo e a motivacdo da equip@didpensaveis para que o trabalho seja
desenvolvido de forma eficiente e eficaz (LACOMBHEILBORN, 2006).

Um dos instrumentos de maior peso na decisdo deesmpara a contratacdo de um
colaborador é a entrevista. Normalmente um carmligaé ndo se sai bem na entrevista, é
cortado da selecdo. Muitas vezes ainda que o caodiehha uma grande experiéncia, ou que
tenha uma boa carta de recomendacéao, se ele ry bem na entrevista, podera perder a
vaga (ROBBINS, 2005).

Para ROBBINS (2005) pode-se classificar os métaidosreinamento como formais
ou informais. O programa formal segue um cronogréomacratico que deve ser seguido
rigorosamente. Ja4 o método informal pode acontdeenaneira aleatoria onde as dinamicas
de grupo ndo precisam seguir necessariamente uregs® previamente estabelecido. Esse
treinamento pode acontecer fora ou dentro da argeéio, mas de qualquer maneira eles
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devem sempre primar pela qualidade e pela bussdarta de melhorias na sua didatica e na
sua motivacéo para o colaborador.

Quando é estabelecido e montado um programa deinento espera-se que seus
participantes, com a experiéncia adquirida durarsituacéo de desenvolvimento, manifestem
uma mudanca de comportamento no exercicio de sngéds, e que essas mudancas passem
a beneficiar a organizacéo no seu todo (CARVALH@R7).

O treinamento bem realizado causara no colaboradarmudanca permanente, que o
tornara mais apto na realizacéo das tarefas deasgo (CHIAVENATO, 2004).

Quando é estabelecido e montado um programa deinento espera-se que seus
participantes, com a experiéncia adquirida durarsituacéo de desenvolvimento, manifestem
uma mudanc¢a de comportamento no exercicio de sng8ds (CARVALHO, 1997).

Os treinamentos realizados na empresa sao corsstanddrangem todas as funcgdes.
Sao realizados treinamentos na area de conhecirdemateriais, dicas de moda, lancamento
de novos produtos, bem como seminarios, paleshiare snotivacdo, comportamento, entre
outros. A empresa esta sempre em busca de novasakpara melhorar o desempenho de
seus colaborares. Os treinamentos da empresa dsaperfeicoamento das habilidades e
conhecimentos dos colaboradores para o melhor gesdra nas funcoes.

“Os objetivos de capacitacdo refletem as mudamgmsmomicas, tecnoldgicas e
sociais do mercado onde a empresa atua, exigindtetavacdo de planos de formacao
profissional que sejam flexiveis, dinamicos e atados” (CARVALHO, 1997, p. 174).

Quando o homem domina algum ramo do conhecimente ttansmitir o que sabe
aos outros (SIMES apud CARVALHO, 1997).

De acordo com ROBBINS (2005), o treinamento sengieta 0 colaborador de
alguma maneira. Uma dessas maneiras € que apésaniento as habilidades pessoais que
ele possuia ficardo ainda mais evidentes. Tambésuaa auto-eficacia € trabalhada e
consequentemente melhorada.

O colaborador da empresa recebe nos primeiros nwsesabalho orientacdo e
acompanhamento do gerente ou responsavel pelo getotrabalha para que se adapte as
atividades que lhe séo atribuidas.

O treinamento de pessoal deve preparar colaborag@ara progredir, tornando-se um
instrumento de apoio e motivacado, para que dessairaadoda a organizacao possa ganhar
ndo somente cada vez mais mercado, mas também isdacgai do colaborador,
(BOHLANDER; SNELL e SHERMAN, 2005).

O processo de treinamento ndo deve ocorrer umporeano, 0 progresso continuo do
pessoal, serd mais forte, se a organizacao estimuwalaborador a aprender com a propria
experiéncia. E a partir dessa experiéncia o codalmorpassara a aumentar o seu nivel de
confianca em si mesmo e também na empresa (ROBRIDS,).

Os programas de aperfeicoamento de métodos e naett®processos acontecem de
maneira continua, seja pelo esforco dos propridsiciEntes ou através de convénios
estabelecidos pela direcdo da empresa para o d¢omEmo técnico do colaborador sobre o
produto e a sua postura no atendimento.

De acordo com CARVALHO (1997) pouco adianta a um@resa manter custosas e
atraentes instalacbes de treinamento, bem comodeexeg programas de capacitacdo e
métodos e técnicas de formacao atualizados segeammtempo, Nndo contar com um corpo
de instrutores eficientes, que busquem o constar@scimento do colaborador de uma
maneira que desperte nele a motivacdo de apreadanvez mais.

“O instrutor € participante ativo e imprescindiael desenvolvimento e crescimento
do treinando. Sua acéo é tdo importante que née ped substituida por outros recursos
tecnolégicos” (CARVALHO, 1997, p. 195).

“E de responsabilidade direta do instrutor de &meiento fazer com que o treinando
participe ativamente do seu processo de aprendivg@ARVALHO, 1997, p. 196).
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Para CARVALHO (1997) é fundamental a qualificacdo ohstrutor, para o
treinamento do colaborador. O instrutor deve t@eegncia no cargo, que significa vivéncia
profissional relacionada com o tema em questdmdiSpensavel que o treinador domine a
matéria no seu todo, criando dessa maneira coafiamige ele e os treinados.

A empresa busca a permanente exceléncia tambémeinaniento, otimizando-o e
exigindo a qualidade dos treinadores.

2.3 DESENVOLVIMENTO

A empresa tem um plano de desenvolvimento, o quaiste em trabalhar o espirito
de lideranca, bem como elevar o nivel de satisfag@otivacdo dos colaboradores, isso para
facilitar o processo de sucessédo dos cargos deqei(@€HIAVENATO, 2004).

Para que o colaborador sinta-se motivado cada az anempresa deveria adotar um
sistema de desenvolvimento continuo que buscassmacdo do colaborador de acordo com
0 cargo que ele atua, bem como possa desenvok®rasuidades pessoais.

Os programas de aperfeicoamento de métodos e naeli®mprocessos acontece de
maneira continua, seja pelo esforco dos propridsiciEntes ou através de convénios
estabelecidos pela direcdo da empresa para o d¢omEmo técnico do colaborador sobre o
produto e a sua postura no atendimento.

Conforme LACOMBE e HEILBORN (2006) a empresa, alentomar decisdes sobre
qual politica de recursos humanos deve adotaragimecisa fazer a clara opcao sobre o
posicionamento e a forma de tratamento aos seabaraldores. Podem optar pela producéo
de riquezas designada a um restrito grupo de aslimr@idores e investidores ou entdo fomentar
o desenvolvimento de uma organizacao que seja wmargédade. O caminho escolhido
definird a sobrevivéncia da organizacéo e o sauduE concluem que “os administradores
que desejam construir uma organizacao perene tioptooridade ao desenvolvimento das
pessoas” (LACOMBE e HEILBORN, 2006, p. 239).

Para uma motivacdo maior dos colaboradores se idesjeistar mais o modelo de
carreira na empresa, dando oportunidades maiatese,i modificar o plano de carreira para
que colaboradores pudessem chegar a cargos de ciosfisetores elevados da hierarquia
empresarial.

“A avaliacdo do desempenho proporciona um julgdmesistematico para
fundamentar aumentos salariais, promocdes, tramsfieis e, muitas vezes demissbes de
colaboradores” (CHIAVENATO, 2004, p. 224).

Conforme LACOMBE e HEILBORN (2006), a empresa tambéeve elaborar
programas de abrangéncia geral para a avaliacgmcitacdo e aperfeicoamento dos
colaboradores, especialmente no preparo do pedsopbtencial elevado e, para tanto, a
atuacao do setor de gestao de pessoas € extreraampattante.

3. METODOLOGIA

A metodologia utilizada consistiu de pesquisa bipiafica e de um estudo de caso,
com a aplicacdo de um questionario aos colaboradimesetor de calcados masculinos de
uma empresa varejista.

Para GIL (2002), o estudo de caso consiste no @girafundo e exaustivo de um ou
poucos objetos, de maneira que permita seu ampltetalhado conhecimento, tarefa
praticamente impossivel mediante outros delineamsgat considerados. Para JUNG (2004),
estudo de caso é um procedimento de pesquisa gesivabfazer uma investigacao,
explicando e descrevendo um sistema em ambitocpkatiou coletivo, para buscar o seu
entendimento de como funcionam e, futuramentegaplim novo sistema.

Pesquisa bibliografica € o estudo sistematizadernedvido com base em material
publicado em livros, revistas, jornais, redes @étetras, material acessivel ao publico em
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geral, € um instrumento analitico para qualquemroouipo de pesquisa. Investigacao
documental é realizada em documentos conservadiogenior de 0rgados publicos e privados
de qualquer natureza, registros, anais, oficiosnon@ndos, balancetes, documentos onde
constem informacdes sobre o que se pesquisa (VERG2B04).

A populacao € de vinte colaboradores, sendo q@s@upsa direcionou-se a todos eles.
Os dados levantados na pesquisa foram analisadosui qualitativa e quantitativa.

4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A empresa consultada no estudo atua no ramo dorcmnde calcados, oferecendo
seus produtos e servicos em Santa Maria e regidgegquisa foi aplicada a vinte
colaboradores atuando nas func¢des de sub-gerameedor, caixa, empacotador e servi¢cos-
gerais. Neste item serd apresentado a analiseleadss da pesquisa realizada.

A empresa possui um setor de gestdo de pessoaszad@m que busca a constante
melhoria para que seu colaborador sinta-se cadenaezmotivado e como parte da empresa,
porque dessa maneira a empresa passa a ganhavezadaais mercado, uma vez que 0S
colaboradores sintam-se integrados na organizac@meerspectivas positivas em relacéo ao
seu futuro.

No que trata do sexo dos colaboradores entrevistpgocebeu-se que, 55% dos
entrevistados sdo homens e 45% mulheres. Inquisetse o estado civil dos colaboradores,
onde 50% sé&o casados, 45% sao solteiros e 5% afa@seutros estados civis.

Quanto a faixa etaria, na tabela 3, 50% tém at@n®4; 25% tém entre 25 e 32 anos;
15% entre 33 e 40 anos; 5% estao entre 41e 50% @oS%tiem mais de 50 anos. Isso vem
fortalecer a empresa porque com diversas faixasagtéa organizacdo proporciona a
interacdo entre pessoas mais experientes e astdioebeiscando essa experiéncia.

Em relacédo ao grau de escolaridade € demonstragervando-se que 15% possuem o
ensino médio incompleto; 75% apresentam ensino an&alinpleto e 10% possuem ensino
superior incompleto. A empresa incentiva seus ookldbres a estudar para seu
aprimoramento pessoal e profissional.

A tabela 1 trata da categoria funcional dentrordpresa.

Tabelal. Categoria funcional

CATEGORIA FUNCIONAL FREQUENCIA (%)
Gerente 0 0,0
Sub-gerente 1 5,0
Vendedor 12 60,0
Caixa 3 15,0
Empacotador 3 15,0
Servigos-gerais 1 5,0
Total Obs. 20 100

Observou-se que 5% séo subgerente; 60% séo verdedbfb atuam como operador
de caixa; 15% como empacotador e 5% no setor digseIgerais.

A tabela 2 fala sobre o tempo que os colaboradergevistados trabalham na
empresa.

Tabela 2. Tempo que trabalha na empresa

TEMPO QUE TRABALHA NA EMPRESA FREQUENCIA (%)
Menos de 1 ano 4 20,0
Entre 1 e 5 anos 13 65,0

Entre 5 e 10 anos 1 5,0
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Entre 10 e 15 anos 0 0,0
Entre 15 e 20 anos 0 0,0
Mais de 20 anos 2 10,0
Total Obs. 20 100

Demonstrou-se que 20% trabalham ha menos de umb&ko,entre 1 e 5 anos; 5%
entre 5 e 10 anos e 10% estdo na empresa ha nzisathes.

Analisa-se na tabela 3, a posi¢do dos colaboradomsrelacdo ao treinamento que
recebem.

Tabela 3. Como considera o treinamento que recebe

COMO CONSIDERA O TREINAMENTO FREQUENCIA (%)
Suficiente 6 30,0
Insuficiente 0 0,0
Adequado 14 70,0
Inadequado 0 0,0
Total Obs. 20 100

Verificou-se que 30% dos colaboradores entrevistadmsideram suficientes e 70%
consideram adequado. A maioria considera que paimento apresenta coeréncia a pratica
desenvolvida atendendo as reais necessidadesataleagem dos colaboradores.

Na tabela 4 questionou-se o colaborador entrewistazhsiderando que o treinamento
recebido auxilia a progredir na empresa.

Tabela 4. O treinamento que recebe auxilia a pdagna empresa

TREINAMENTO AUXILIA A PROGREDIR FREQUENCIA (%)
Sempre 16 80,0
As vezes 3 15,0
Nunca 1 5,0
Total Obs. 20 100

Das respostas obtidas, 80% assinalaram a asssgtivare; 15% optaram por as vezes
e 5% pensam gue nunca o treinamento |hes auxpliagredir.

Os dados analisados confirmam o que diz ARAUJOQR0OMa das finalidades do
treinamento é fazer com que o colaborador progmal@&mpresa e esse progresso passe a
auxiliar também a organizacdo, porque ele ficadaocgz mais em sintonia com a cultura
organizacional conhecendo mais os habitos da empresduzindo conflitos.

Notou-se que os cargos de auxiliares de gerentegergnte sdo desenvolvidos dentro
do proprio grupo, portanto a empresa tem como dilas encontrar talentos dentro da
empresa proporcionando que o colaborador cresganp@mte com o desenvolvimento da
empresa.

A empresa apresenta um plano delimitado, os vemégdapresentam trés niveis.
Quando é promovido a vendedor, apds seis mesegpddaéncia, passa ser nivel um, depois
de um ano nessa funcdo passa a nivel dois e sopas#ara a nivel trés caso chegue a cargo
de auxiliar de gerente. Além disso, o cargo maxiaheocrescimento dentro da empresa é
gerente de loja.

A contribuicdo para a empresa € que a partir derdpenho do colaborador pode-se
conhecé-lo mais profundamente, quanto sua capa&cidactolaborador deve alcancar uma
meta diaria e uma meta mensal, quando isso nadeaeorele serd chamado para treinamento
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e, dentro de trés meses, as metas deverdo secadesncaso contrario sera desligado da
empresa.

Quanto ao treinamento verificou-se na tabela 5sseolaboradores tém apoio dos
superiores para resolver as dificuldades que surgedecorrer do processo.

Tabela 5. Nesse treinamento vocé tem apoio dosistgepara resolver as dificuldades que surgentecorrer
do processo

TEM APOIO DOS SUPERIORES NO TREINAMENTO FREQUENCIA (%)

Sempre 14 70,0
As vezes 6 30,0
Nunca 0 0,0
Total Obs. 20 100

Constatou-se que 70% dos entrevistados entendempreseateber tal apoio e 30%
responderam que as vezes recebem apoio de seusgpkierarquicos.

Para que o processo de treinamento consiga sgprie@ssidades do colaborador e
também as aspiracdes da organizacéo, o colabataderser apoiado pelo monitor em toda a
sua plenitude e em todas as dificuldades que sumgdurante e ap0s o0 processo de
treinamento, e a partir dai a empresa podera carift necessidade ou ndo de um novo
processo de treinamento, destaca (ARAUJO, 2006).

A empresa considera como maior peso na atuacawmldbotador a sua relacéo e
comportamento interpessoal nas dinamicas de gruposgo realizadas. A verificacdo da
postura do mesmo de como ele reage estando satApras momento de atendimento ao
cliente é analisada e levada em consideracao.

A tabela 6 inquire se o colaborador entrevistadosickera importante receber
treinamento na empresa.

Tabela 6. Considera importante receber treinamento

CONSIDERA IMPORTANTE RECEBER TREINAMENTO FREQUENCIA (%)

Sempre 18 90,0
As vezes 2 10,0
Nunca 0O 0,0
Total Obs. 20 100

Das respostas, 90% assinalam a assertiva semf@% ednsideram que as vezes €
importante receber tal treinamento.

Segundo ARAUJO (2006) é fundamental para a orgefizaveriguar o quanto é
importante para o colaborador o treinamento pagaogwbjetivos do mesmo sejam mantidos.

Conforme a tabela 7 verificou-se se o tempo dondreento € suficiente para
aprendizagem.

Tabela 7. O tempo de realizacao do treinamentdi@enie para sua assimilacédo

O TEMPO DE TREINAMENTO E SUFICIENTE FREQUENCIA (%)
Sim 15 75,0
Nao 2 10,0
As vezes 3 15,0
Total Obs. 20 100

Verificou-se que 75% dos entrevistados considenaensim; 10% que nao € suficiente
e 15% que as vezes esse tempo é suficiente.
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A andlise dos dados demonstrou que o treinamepfmomionado pela empresa esta
adequado as necessidades dos colaboradores. C@gn atividades mais complexas, essas
podem exigir como ressalta ARAUJO (2006), que mareento seja realizado em periodos
maiores. Aboa comunicacdo no momento do treinamento é funtdameara que o
colaborador usufrua mais da proposta em questfoe@da a se desenvolver mais dentro da
organizacao.

O treinamento é realizado com um colega da equipenésmo setor, que passa a
acompanha-lo na sua funcao, ou seja, o colabopsksa a trabalhar, porém, com o auxilio
do colega. Existe um treinamento a cada 45 diasaqaetece por pedido dos fornecedores
gue vendem o0s seus produtos a empresa. Nessentegittaos colaboradores do setor de
vendas sdo convocados, bem como os colaboradosesutiims setores para que também
passem a ter conhecimento do novo produto. Esseamnento é dado pela empresa
fornecedora que o solicitou e acontece no auditlgi@mpresa onde os colaboradores estao
lotados. Essaprendizado é principalmente sobre as novidadewsatea e sobre o préprio
material da composi¢ao do produto.

Os treinamentos realizados na empresa sao corsstanddrangem todas as funcgdes.
Sao realizados treinamentos na area de conhecirdemateriais, dicas de moda, langcamento
de novos produtos, bem como seminarios, palesbiare snotivacdo, comportamento, entre
outros.

A empresa também oferece o treinamento da ISO @Glidade total), para todos os
colaboradores, independente do setor que trabldigse treinamento o colaborador recebe
informacdes referentes ao processo de ISO do deu §eainda, diariamente existe uma
reunido de 15 minutos, que pela empresa tambémm&devada treinamento, porque, séo
apresentadas novidades de produtos e também s&tiogadas quaisquer atitudes nao
adequadas que possam ter ocorrido por parte dealgiaborador no dia anterior.

Na tabela 8, investigou-se se o0 entrevistado teridds sobre 0 que a empresa espera
dele.

Tabela 8. Tem dividas sobre 0 que a empresa edpeacé

DUVIDAS SOBRE O QUE A ENY ESPERA DE VOCE ~ FREQUENCIA (%)

Sim 1 5,0
Nao 17 85,0
As vezes 2 10,0
Total Obs. 20 100

Obtiveram-se como respostas que 5% apontaram Sith,ro e 10% as vezes tém
davidas. Estes dados confirmam o que foi expostalmela 7, que o treinamento é suficiente.

Questionados se o colaborador tem davidas quamorasas de pessoal, em relacdo a
uniforme, vale-transporte, e outros beneficiosspags no treinamento, conforme tabela 9.

Tabela 9. Davidas quanto as normas de pessoaklagéo a uniforme, vale-transporte, e outros beinsfi
passados no treinamento

DUVIDAS QUANTO AOS BENEFICIOS FREQUENCIA (%)
Sim 0 0,0
N&o 19 955
As vezes 1 50
Total Obs. 20 100

Observaram-se 0s seguintes resultados: 5% respondes vezes e 95% que nao
possuem duvidas.
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Os beneficios sdo oferecidos por motivacoes difesed de acordo com os objetivos
da organizacdo. Como enfatiza ARAUJO (2006), esb@sivos precisam ser relacionados
com produtividade, desejo das pessoas e outrostaspe

Na tabela 10 obteve-se os resultados ao questionarse o entrevistado considera
suficiente o tempo entre um treinamento e outro.

Tabela 10. Considera o tempo entre um treinameatdre suficiente

TEMPO TREINAMENTO SUFICIENTE FREQUENCIA (%)
Sim 14 70,0
Nao 3 15,0
As vezes 3 15,0
Total Obs. 20 100

Dos dados tabulados verificou-se que 70% respomdesian, 15% ndo e 15%
responderam as vezes. Percebeu-se que 30% avalampossivel realizacdo de treinamentos
mais frequentes.

Se necessario, a organizacdo deve aumentar a dpgmtde treinamento aos seus
colaboradores, para que sejam identificadas asultihdes e, dessa forma, sejam
implementadas modificacbes, para que as finalidadesjuestdo sejam supridas (ARAUJO,
2006).

Conforme tabela 11, ao questionar as carénciagmtosvistados em relacdo ao seu
trabalho e em relacdo ao conhecimento das suagagbes, na sua funcdo, procurou-se
verificar se sédo supridas no treinamento que recebe

Tabela 11. As suas caréncias em relacdo ao selhwad em relacdo ao conhecimento das suas obeigacd
sua funcdo sdo supridas no treinamento que recebe

CARENCIAS EM RELACAO AO TRABALHO FREQUENCIA (%)
Concordo totalmente 2 10,0
Concordo 12 60,0
Indiferente 5 250
Discordo 1 5,0
Discordo totalmente 0 0,0
Total Obs. 20 100

Obtiveram-se o0s seguintes resultados: 10% concotdt@imente; 60% concordam;
25% sao indiferentes e 5% discordam sobre o ass&mdora os colaboradores tenham
afirmado anteriormente € adequado e suficientetudonpercebeu-se que eles manifestam
existir ainda algumas caréncias.

Quando se identificam as caréncias de um colaboreaso-se a possibilidade de
descobrir novos talentos porque os atributos daogetambém podem ser apresentados. O
aprimoramento do colaborador no treinamento € uamtagem que conecta a finalidade do
aprendizado como um todo, estando de acordo coensamento de (ARAUJO, 2006).

Conforme tabela 12, questionados se o treinametebrdo pelos entrevistados €
motivador para a busca de uma melhora constante.

Tabela 12. O treinamento que vocé recebe é motiyzata que vocé busque uma melhora constante

TREINAMENTO E MOTIVADOR PARA MELHORA FREQUENCIA (%)
As vezes 5 25,0
Sempre 14 75,0
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Nunca 1 50
Total Obs. 20 100

Verificou-se que 25% responderam as vezes, 70%rsempeinamento € motivador e
5% nunca recebem um treinamento motivador.

Quando se implementa um treinamento o objetivo demo deve estar em sintonia
com o colaborador e 0 que se deseja atingir. Daverltoncordancia entre as partes, para que
0 processo tenha sucesso e cause o0 desejo de imalbostante em toda a equipe que
participa do treinamento (ARAUJO, 2006).

A tabela 13 apresenta a adequacgédo do método dartrento.

Tabela 13. Na sua concepgéo o método de treinardaadequado

METODO DE TREINAMENTO E ADEQUADO FREQUENCIA (%)
Sim 14 70,0
N&o 2 10,0
As vezes 4 20,0
Total Obs. 20 100

Conforme responderam, 70% dos entrevistados dieseiia, 10% ndo e 20% as
vezes esse método de treinamento é adequado.

A estratégia da aplicacdo de um treinamento demgmmeter-se com a cultura da
empresa observando os seus aspectos basicos ddizgpgem, levando em consideracdo a
condicdo e as necessidades das pessoas envolvigescasso (ARAUJO, 2006).

A tabela 14 salienta a existéncia de dificuldade gl entrevistados encontraram para
responder as perguntas que lhe foram formuladas.

Tabela 14 — Sentiu dificuldade para responder agiptas formuladas

DIFICULDADES PARA RESPONDER AS PERGUNTAS FREQUENCIA (%)

Algumas vezes 0 0,0
Muitas vezes 1 0,5
Poucas vezes 9 45,0
Nunca 10 50,0
Total Obs. 20 100

Observou-se que 50% responderam que nunca eneontdificuldades, 45% poucas
vezes e 5% muitas vezes sentiram esta dificuldade.

Quando o colaborador sentir dificuldade para redpo@ds perguntas a organizacao
deve reformular a aplicacdo do seu treinamentdfis@ndo onde estdo as queixas mais
frequientes e como podem ser minoradas (ARAUJO,)2006

De acordo com a tabela 15, com relagdo aos tepiestionarios, provas, exercicios
praticos a que se submeteu o entrevistado durarégamento.

Tabela 15. Como foram os testes, questionariosapr@xercicios praticos a que me submeti durante o
treinamento

TESTES, QUESTIONARIOS E EXERCICIOS FREQUENCIA (%)
Totalmente relevante 2 10,0
Relevante 17 85,0
Indiferente 1 5,0
Irrelevante 0

Totalmente irrelevante 0



SEGeT - Simposio de Exceléncia em Gestéo e Tecnologia 12

Total Obs. 20 100

Analisou-se que: 10% acharam totalmente releva®®p entendem que foram
relevante e 5% consideraram irrelevante.

Os resultados confirmam o que ARAUJO (2006) salierdferente aos testes,
questionarios e exercicios devem identificar asamficalizando a posi¢do atual e buscando
melhorar as habilidades e capacidades relacionadadesempenho do colaborador e a
aspiracao da empresa deve ser descrita de fornasectibjetiva.

Conforme tabela 16, ao responder se encontraramamnial de treinamento o0 que a
Empresa espera deles,

Tabela 16. No manual de treinamento vocé encoutique a empresa espera de vocé

NO MANUAL ENCONTROU O QUE A ENY ESPERA FREQUENCIA %)

Sim 18 90,0
Nao 2 10,0
Total Obs. 20 100

Verificou-se que 90% dos colaboradores entrevistadeponderam que sim e 10%
responderam que nao encontraram no manual a epacta empresa.

Na tabela 17, no que diz respeito como o entralostaassifica o treinamento
recebido.

Tabela 17. Como classifica o treinamento recebido

CLASSIFICACAO DO TREINAMENTO RECEBIDO FREQUENCIA Yo
Sofrivel 1 5,0
Regular 3 150
Bom 10 50,0
Muito bom 5 250
Excelente 1 5,0
Total Obs. 20 100

Observou-se que 5% consideraram o treinamentovebf80% bom; 15% regular;
25% muito bom e 5% consideraram excelente o treanémrecebido.

Sobre o questionamento 0 que a empresa esperaéewn colaborador respondeu
gue tenha um plano de saude melhor e um melhaticsalém colaborador respondeu que
espera crescer econOmica e profissionalmente jooto a empresa. Outro colaborador
respondeu esperar uma empresa soélida com um bonerdgelie trabalho, que continue
primando pela qualidade dos servicos oferecidosomunidade. Dois colaboradores
demonstraram seu desejo por melhorias e outroaspera empresa continue progredindo e
gerando empregos. Um colaborador espera que a sanpreporcione mais espacgo para
crescer profissionalmente e que assim possa a@as conhecimentos em beneficio da
empresa.

Entre as sugestdes e criticas recebidas, doisaralddres responderam que esperam
gue a empresa proporcione mais palestras paranartrento de seus colaboradores as quais
deveriam ser mais frequientes. Outro colaboradporekeu que espera ter mais conhecimento
sobre as mercadorias comercializadas pela empresa.

No momento do treinamento ARAUJO (2006) sugere aj@npresa aproveite para
passar ao colaborador as suas expectativas erdoelae e em relagdo a sua produtividade.
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5. CONCLUSAO

Este estudo foi realizado em uma empresa de cagadsculinos, onde fez-se uma
analise critica do treinamento que os colaborad@esbem na empresa, com base em um
questionario aplicado aos colaboradores, na suarimatonsideraram relevante e adequado o
treinamento que recebem. Entretanto, € necessaro & sugestao de que o setor de gestéo de
pessoas busque sanar os anseios e dificuldadesigtem na visdo dos colaboradores, bem
como avaliar as suas sugestdes e se possivel-@sica

Entre as dificuldades e necessidades que foramlasitesta a de que a empresa tenha
um plano de saude mais adequado e que cresca dcammnte e dessa maneira o
colaborador também progrida. Também existe o amgeiona empresa sélida e com um bom
ambiente de trabalho, que continue primando pelaidpde dos servicos oferecidos a
comunidade. Demonstrou-se também o desejo de nadl®a espera de que a organizacao
continue gerando empregos e que o colaborador perssais oportunidades de aplicar seus
conhecimentos em beneficio da empresa, bem coma queganizacdo proporcione mais
palestras para o treinamento de seus colaboradayes elas sejam mais freqientes e que se
tenha mais conhecimento sobre as mercadorias catiadas pela empresa.

Com base na andlise da pesquisa concluiu-se queirarhento € suficiente e
adequado, para capacitacdo e solucionar as duaiélas de contribuem para a progresséo
funcional, mas ainda pode ser ampliado. Percebgues® treinamento € de vital importancia
para o colaborador, assim desempenhando com ef@iéreficacia as atividades, além de um
fator motivador de seus colaboradores.

O treinamento também deve ser sempre melhoradendemaneira geral. Sugere-se
que a empresa continue motivando o colaboradortwalas para que com isso ele possa
adquirir cada vez mais cultura e passe a ter cadanais o desejo de subir na sua categoria
funcional. A tendéncia é que a empresa cresca weramais na cidade onde se situa e
continue sendo a empresa pioneira e de maior eéeifaor parte dos consumidores. Sugere-
se que estudo semelhante a este, seja aplicadiemass setores da empresa: infanto-juvenil,
feminino, esportes e boutique.
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