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Resumo: O setor de recursos humanos tem como uma das funcdes, selecionar profissionais capacitados.
Para tanto, € fundamental a capacitacdo e o treinamento, pois ele é um processo educacional que gera
crescimento e mudangas, melhorando desta forma, o espirito de equipe, integracdo e criatividade. Este
estudo tem como objetivo identificar a percepcdo dos funcionarios de empresas prestadoras de servicos
contabeis em relacdo ao treinamento e capacitacdo em suas atividades profissionais. Em relacéo a
metodologia, considera-se uma pesquisa quantitativa, descritiva e do tipo levantamento. A amostra,
selecionada por conveniéncia e acessibilidade, foi composta por 150 profissionais contabeis. O
instrumento de coleta, foi dividido em dois blocos em que o primeiro se referiu aos dados
sociodemogréficos e 0 segundo a percepcdo sobre o treinamento e capacitagcdo das atividades
desenvolvidas no escritdrio contdbil em que atua. Os resultados obtidos apontaram que a maioria dos
escritérios contabeis (67,40%) oferecem treinamentos aos seus funciondrios com periodicidade mensal
(35,90%), sendo para o departamento fiscal a maioria deles (38%), assm como a maioria dos
respondentes desempenham suas atividades neste setor. Destaca-se também que 58,7% da amostra ndo
recebe nenhum auxilio por parte do empregador para realizar os treinamentos e 38% dos respondentes
afirmaram que o treinamento e capacitacdo séo eficientes pois proporcionam crescimento profissiona e
maior desempenho as organi zagoes.
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1 INTRODUCAO

A gestdo de recursos humanos tem um importante papel no sentido de buscar o
envolvimento dos trabalhadores, sendo o treinamento um dos caminhos. Ele fornece
ferramentas, técnicas e métodos que auxiliem no desenvolvimento de estratégias de gestéo
como alternativas para maximizar o desempenho individual e consequentemente das
organizacoes.

Neste contexto, a capacitacdo passou a ser um meio para proporcionar a aprendizagem
e promogcéo do desenvolvimento de competéncias, relacionando-se ao termo treinamento, que
envolve eventos de curta e média duracdo, como cursos, oficinas, workshops, entre outros.
Assim, é primordial o alinhamento entre o processo de capacitagdo, as diretrizes da
organizacdo e com o ambiente onde os colaboradores entdo inseridos. Também é necessario
que os resultados de tais a¢Oes sejam avaliados e que haja um ciclo permanente de melhorias
em relacdo as capacitacGes ofertadas.

O treinamento, conforme afirmam Menegon e Zambarda (2019), é um processo de
educacdo para aplicagdo do conhecimento em curto prazo e que utiliza metodologia e
procedimentos organizados e planejados, nos quais os empregados, em geral, aprendem
habilidades e conhecimentos técnicos-especificos e bem definidos para um determinado
trabalho ou atividade.

O impacto do treinamento no trabalho, pode ser definido como a autoavaliacédo feita
pelo participante e seus pares sobre os efeitos em seus niveis de desempenho, motivacéo,
autoconfianca e abertura as mudancgas nos processos de trabalho. Além disso, conforme
colocam Abbad e Mourdo (2012) existe uma crescente preocupacdo em identificar o retorno
financeiro das acdes de treinamento para as organizacdes, pois seria de se esperar que todos
os treinamentos realizados tivessem impacto na melhoria de desempenho de seus
participantes, pois ndo se justificaria as empresas realizarem investimentos em eventos
instrucionais se elas ndo esperassem algum retorno positivo dos mesmos.

Diante deste contexto, este estudo buscou resposta ao seguinte questionamento: qual a
percepcdo dos funcionarios de empresas prestadoras de servicos contabeis em relagdo ao
treinamento e capacitacdo em suas atividades profissionais? Para tanto, definiu-se como
objetivo geral identificar a percepcdo dos funcionarios de empresas prestadoras de servigcos
contabeis em relacdo ao treinamento e capacitacdo em suas atividades profissionais e como
objetivos especificos: descrever os papéis e o perfil do contabilista no exercicio de sua
funcdo; reconhecer a importancia do treinamento e capacitacdo na area contabil e elencar os
meios mais adequados para a aplicacdo dos treinamentos e capacitacéo.

O estudo tem sua importancia voltada a evidenciar que os resultados esperados pelos
gestores, poderdo ser alcancados se os funcionarios estiverem treinados e capacitados para
enfrentar as adversidades que aparecerdo no decorrer do exercicio de sua fungdo. Desta forma
0 treinamento deixa de ser uma despesa, mas um investimento com retorno econémico
compensador e produtividade de qualidade, tornando 0s processos organizacionais mais
eficazes. Especialmente este estudo, podera proporcionar novos conhecimentos aos
profissionais contabeis, académicos e ao publico em geral, podendo servir de base para
construcdo de novas pesquisas, dando continuidade no aperfeicoamento da ciéncia contabil.

ApoOs esta introdugdo, o trabalho estd estruturado em outras cinco se¢des. O marco
tedrico sobre o tema se apresenta na segunda se¢do e a abordagem metodoldgica na seguinte.
Na sequéncia, se analisam os dados e na proxima secéo apresentam-se as consideracdes finais
e sugestdes para futuros estudos. Por ultimo, se listam as referéncias utilizadas.
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Nesta secdo sdo apresentados 0s tdpicos necessarios a compreensdo da tematica
abordada

2.1 OS PAPEIS E O PERFIL DO CONTABILISTA NO EXERCICIO DE SUA FUNCAO

Em virtude de todas as evolugbes ocorridas no cenario contabil, onde o antigo
“guarda-livros” passa a ter reconhecimento e destaque mediante os profissionais do ramo de
gestdo de empresas, sd@o convenientes abordagem e reconhecimento das funcGes
desempenhadas pelo contabilista. Trazemos a tona o termo “guarda-livros” pois, de acordo
com Cotrin, Santos e Zotte Junior (2012, p. 8). “No inicio da préatica contabil, era chamado de
guarda-livros, e sua principal responsabilidade era a escrituragcdo dos livros mercantis. Era
conhecido também como um funcionario indireto do governo, pois era responsavel em efetuar
calculos de impostos e preenchimentos de guias”

O perfil do contabilista atual é caracterizado pela representacdo de um profissional
versatil, diferenciado, e que esta disposto as mudancas que ocorrem nas legislacdes e
regimentos do mundo corporativo em seus respectivos ambitos e areas de atuacdo, como
contabil, fiscal, societario, departamento pessoal, entre outros. Tal afirmativa é confirmada
por Marion (2009, p. 18), “[...]Jos estudantes que agora estdo ingressando em uma faculdade
de Ciéncias Contabeis devem ser preparados para interpretar, entender, analisar os Relatérios
Contabeis, tirar conclusdes Uteis para assessorar as tomadas de decisdo”.
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Desta forma, Brondani et al. (2014, p. 3) confirmam a premissa abordada por Marion,
qguando mencionam que os contadores dos dias de hoje ndo fazem apenas apuracOes de
impostos e mantém o registro dos atos e fatos contabeis. O contador é ponto chave para a
preservacao do patrimonio de uma empresa, bem como de toda a gestdo dos negocios.

Para ludicibus, Marion e Faria (2009, p. 24) apud Branddo e Buesa (2013, p. 3), a
contabilidade é caracterizada por ser uma das areas que tendem a proporcionar diversos
nichos e ramos de atuacdo para um profissional. As atividades exercidas pelos contabilistas
podem ser listadas de maneiras diversas, nos permitindo citar as mais relevantes e de maior
representatividade desenvolvidas por estes profissionais, especificamente dentro de um
escritorio contabil, como por exemplo a do contabilista voltado a area contabil, definida pelo
empregado que registra os atos e fatos contabeis e realiza a apresentacdo dos demonstrativos
financeiros e econdémicos, demonstrando os indicadores aos gestores da organizacao analisada
e permitindo a precisao na tomada das decisdes.

N&o obstante, pode-se citar também o papel do contabilista voltado a area fiscal, que
tem como principais atribuicdes as funcdes de impactar a empresa de maneira positiva no que
diz respeito aos tributos das esferas federais, estaduais e municipais, através do uso do
planejamento tributario e uso da elisdo fiscal. Vale abordar também a importancia do
contabilista voltado a area do departamento pessoal, que elabora as folhas de pagamento, bem
como a entrega e cumprimento de todas as obrigacOes trabalhistas e previdenciarias das
empresas as quais € responsavel. Além destas atividades que o contabilista pode exercer
dentro de um escritorio contabil, restam citar também as demais atividades abrangidas pela
classe, como auditoria, pericia, consultoria, gestdo publica, e até mesmo a area do ensino.

Cotrin, Santos e Zotte Junior (2012, p. 50) afirmam que “a fungdo basica do contador
é produzir informagdes Uteis aos usuérios da contabilidade para a tomada de decis&o, por isso,
cada nimero e informacdo tém seu significado, tudo € importante, pois cada dado avaliado
traduz a representatividade dos negocios da empresa”. Partindo desta premissa, é possivel
refletir na opinido de que o contabilista possui importante papel na sociedade, analogo ao
médico, logo que cuida da satde das organizagdes.
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Segundo Raza (2008, p. 17), os empreendedores e empresarios devem abracar a
contabilidade como um item importante para sua gestdo, e desta forma, torna-la um ponto
chave para que possam aplicar decisdes seguras para seu negocio. Esta afirmativa é elucidada
por ludicibus, Marion e Faria (2009, p.22) “a contabilidade é o grande instrumento que
auxilia a alta administragdo a tomar decisdes, ela coleta os dados econdémicos mensura
monetariamente, registra e transmite as informacdes em forma de relatérios que contribuem
para a tomada de decisdes”.

2.2 OS MEIOS MAIS ADEQUADOS PARA A APLICACAO DOS TREINAMENTOS E
CAPACITACOES.

Visando a melhoria nos processos organizacionais de cada institui¢do, para a aplicacéo
de treinamento a empresa precisa identificar como ocorrera a aplicacao do treinamento, para
ndo afetar os processos operacionais. Tal prerrogativa é afirmada por Chiavenato apud
Teofilo et al. (2013, p. 4) quando discorre que “o treinamento é o processo educacional
focado no curto prazo e aplicado de maneira sistematica e organizada através do qual as
pessoas aprendem conhecimento, habilidades e competéncias em funcdo de objetivos
definidos™.

No mercado assim como em qualquer meio de atuacdo que se relacione direta ou
indiretamente com a especializa¢do profissional, a instituicdo que espera resultados com um
programa de treinamentos deve-se ater a aspectos como rotatividade de pessoal e nivel
técnico almejado por cada célula de sua empresa, pois com um diagndéstico da real situacao de
seu corpo administrativo e operacional serd possivel a mensuragdo do resultado, bem como
elencar possiveis melhorias apds o término de cada fase deste projeto, tendo em vista que o
resultado é o maior objetivo da implantacdo do mesmo.

Para complementar o que é buscado por meio da pesquisa, é objetivado encontrar 0s
meios mais adequados, observando modelos ja aplicados por diversas instituicfes e de acordo
com o que € colocado por inimeros autores, referindo-se ao processo de aperfeicoamento
humano da organizagdo. O treinamento tem diversos objetivos, conforme Tachizawa, Ferreira
e Fortuna (2006). Os principais objetivos do treinamento sdo preparar as pessoas para a
execucdo imediata das diversas tarefas peculiares a organizacdo; dar oportunidades para o
continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas no cargo atualmente ocupado, mas também em
outros que o individuo possa vir a exercer; e; mudar a atitude das pessoas, a fim de criar entre
elas um clima mais satisfatério, aumentando-lhes a motivacéo e tornando-as mais receptivas
as técnicas de supervisdo e gestao.

No momento que que é decidido a implementacdo do treinamento na instituicdo, deve-
se ater a varios fatores dentre eles, o que mais se adequa ao fluxo de trabalho, disponibilidade
de tempo e espaco e que trard o melhor resultado, os mais utilizados segundo Abrapp, (2013)
sdo: presenciais: sdo treinamentos realizados com a presencga de um instrutor ou facilitador,
podendo ser realizados tanto nas dependéncias da organizacao (interno) quanto externamente;
EAD — Ensino a Distancia: sdo treinamentos realizados on line, via chats, conferéncias,
videos e outros; On-the-Job: s&o treinamentos realizados durante as atividades laborativas, no
seu ambiente de trabalho, sob orientagdo de profissional que possua dominio sobre o contetdo
abordado.

Atualmente, o acesso a informacgdo com o ensino foi muito beneficiado e de certa
forma também melhor divulgado e com um custo mais competitivo, ja que o ensino EAD
proporciona uma amplitude maior, tanto para as instituicdes de ensino como para os “alunos”,
assunto elencado por Chiavenato (2009), o qual afirma que assim trouxe uma perspectiva com
maiores possibilidades na educacdo.

Em meio as grandes mudangas que vém acontecendo apds a evolugdo das geracdes X,
Y e Z, o impacto das mudancas chegaram rapido ao mundo corporativo onde ao final dos
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anos 90 ja iniciava-se a preparacdo e treinamento junto as grandes revolucfes nos modelos
organizacionais das empresas, que € o0 treinamento na propria operacionalizagdo de seu
cotidiano nomeado como On The Job por Vianna e Rocha (2005, p. 4), onde afirmam que
“este programa deve conter:, os objetivos, o conteudo, a duragao, os métodos de treinamento,
e os procedimentos de verificagdo da aprendizagem”.

Além dos meios tradicionais colocados anteriormente, Behmer (2004) afirma que ha
muitas formas de passar conhecimento e treinar alem dos métodos tradicionais e salas de aula,
como palestras, workshops e seminarios, que podem ser mais prolongados em comparacao
aos anteriormente citados, grupos de aperfeicoamento com consultorias e o Job rotation, onde
os profissionais séo realocados em fungdes diferentes dentro das equipes para aumentar seu
entendimento das operacdes da entidade e criar uma experiéncia mais sélida e completa no
que se refere ao todo da organizacao.

2.3 A IMPORTANCIA DO TREINAMENTO E CAPACITACAO NA AREA CONTABIL

O profissional contabil carece cada vez mais de treinamento e capacitacdo, logo que o
mercado em que se encontra sofre mudancas constantes, sobretudo na legislacdo que exige
um nivel de conhecimento elevado. Para Aquino (1980), o treinamento propicia ao
empregado melhores conhecimentos e habilidades para que se renove em relacdo a sua
respectiva area de trabalho e das inimeras mudangas que o cerca. Treinar “significa o preparo
da pessoa para 0 cargo, enquanto o proposito da educacdo é o de preparar a pessoa para o
ambiente dentro ou fora do seu trabalho” (CHIAVENATO, 2010, p. 495).

Chiavenato (2009, p. 388) afirma que antes, “[...] alguns especialistas em Recursos
Humanos consideravam o treinamento como meio para adequar cada pessoa ao seu cargo, e
com isso, desenvolver a for¢a de trabalho na organizagdo a partir dos cargos ocupados”.

Contudo, para o empregado a capacitacdo e treinamento vai além da necessidade do
mercado, tendo em vista 0 anseio por seu proprio desenvolvimento pessoal. Chiavenato
(2010, p. 410) o define como “[...] um conjunto de experiéncias ndo necessariamente
relacionadas com o cargo atual, mas que proporcionam oportunidades para o desenvolvimento
e crescimento profissional, e ele estd mais focalizado no crescimento pessoal do empregado e
visa & carreira futura e ndo apenas o cargo atual”.

O mesmo autor (2000), discorre que o desenvolvimento profissional é a educacéo que
alinha o homem para o seu crescimento profissional dentro da empresa o modificando, o
aperfeicoando e o desenvolvendo para exercer melhor suas fungdes. Desta forma, “investir no
desenvolvimento das pessoas que realizam o trabalho nas organizacgdes significa investir na
qualidade dos produtos e servigos, e consequentemente atender melhor os clientes e ampliar
as vendas” (TACHIZAWA, FERREIRA, FORTUNA, 2006, p. 220).

Desta forma, as empresas buscam otimizar resultados e assim elevar o nivel de
qualidade dos servigos prestados. Lovelock e Wright apud Carvalho, et al (2011, p. 4)
afirmam que, “em empresas de servigos bem-sucedidas as pessoas sdo vistas mais como
recurso a ser desenvolvido do que como custo a ser minimizado”. Por isso, diversas empresas
veem cOmo um ponto positivo a promocdo da capacitacdo técnico-profissional de seus
funcionarios independente do dispéndio financeiro que esteja envolvido.

Para Lacombe (2011) a capacitacdo técnico-profissional destina-se a melhorar o
desempenho de profissionais nas fungfes que ja exercem ou a capacita-los para outras
fungdes, em geral, de maior dificuldade. Este tipo de programa nao se destina a formacgéo de
executivos para exercerem funcdes gerenciais de alto nivel, mas ao aperfeicoamento de
profissionais em assuntos técnicos.

Este tipo de capacitacdo é uma das ferramentas mais valorizadas pelos processos de
gestdo de pessoas, devido a ter como objetivo principal o treinamento dos funcionarios, além
de oferecer possibilidades de crescimento profissional e organizacional. Segundo Chiavenato
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(2004, p. 338), “O treinamento é uma fonte de lucratividade ao permitir que as pessoas
contribuam efetivamente para os resultados do negdcio. Nesses termos, o treinamento é uma
maneira eficaz de agregar as pessoas, a organizacao e aos clientes. Ele enriquece o patriménio
humano das organizagdes”.

Os investimentos em capacitacdo profissional, apesar de todo custo envolvido, geram
resultados positivos para as organiza¢Ges quando aplicados de maneira efetiva, seja este
resultado financeiro, ou até mesmo em forma de desenvolvimento pessoal e satisfagdo dos
empregados em exercerem sua funcao sabendo que fazem a diferenca para a empresa em que
trabalham.

3 METODOLOGIA

A natureza da pesquisa foi classificada como basica, pois tem como finalidade gerar
mais compreensao sobre determinado assunto que ja é pautado em algum meio de distribuicéo
de conhecimento, sejam livros, periddicos, revistas, e envolve verdades ja conhecidas
universalmente, a fim de gerar valor cientifico e espalhar o tema. Galliano (1986, p. 26)
esclarece que “ao analisar um fato, o conhecimento cientifico ndo apenas trata de explica-lo,
mas também busca descobrir suas relagdes com outros fatos e explica-los”.

Quanto aos objetivos, se caracteriza como descritiva, logo que seu maior objetivo é
demonstrar aos leitores uma andlise detalhada dos eventos relacionados a treinamento e
capacitacdo dentro dos escritorios contabeis, enfatizando a ndo-interferéncia dos
pesquisadores em todos os dados coletados. Gil (1999, p. 42) afirma que “as pesquisas
descritivas possuem como principal fim descrever as caracteristicas de um grupo determinado
de pessoas”

Em relacdo a forma de abordagem do problema esta pesquisa se enquadra como
qualitativa-quantitativa, pois a coleta de informacGes sera feita através de questionario para
levantamento de estatisticas, e os algoritmos coletados servirdo para a descricdo do perfil do
contabilista no que diz respeita ao tema abordado. Para Demo (2002, p. 7) “os pesquisadores e
formadores de opinido preferem as pesquisas quantitativas pois 0s ndmeros podem ser
testados, mensurados, experimentados e verificados, a fim de tomar um partido concreto com
base nas estatisticas”.

No gue tange aos procedimentos é um estudo de campo conduzido por levantamento
com uso de questionario. Isto se aplica “quando a pesquisa envolve a interrogacao direta das
pessoas cujo comportamento se deseja conhecer” (SEVERINO, 2000, p. 56).

O material para o estudo foi obtido por meio de um questionario de
autopreenchimento com perguntas fechadas e abertas. Os questionarios foram enviados via
correio eletrébnico com auxilio da ferramenta do Google Docs, no més de abril de 2020. A
populacdo esteve composta por 313 discentes do Curso de Ciéncias Contdbeis de uma
Instituicdo de Ensino Superior localizada em Itajai/SC e 100 colaboradores de escritorios de
contabilidade das cidades de Itajai, Balneario Camboril e Itapema, os quais foram
selecionados por acessibilidade. A amostra resultou em 150 respondentes, representando
assim, 36,31% da populacéo.

O instrumento estava organizado em dois blocos sendo que no primeiro se recolheram
os dados socioecondmicos dos respondentes como género e idade e o segundo sobre a
percepcao dos funcionarios sobre os treinamentos e capacitacfes. Os dados coletados foram
organizados em uma planilha eletrénica Excel® e posteriormente efetuaram-se as analises
descritivas com base nas frequéncias.

4 RESULTADOS

Os resultados foram apresentados e analisados de acordo com o0s procedimentos
especificados anteriormente na metodologia.
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4.1 DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

Em relacdo ao género, se verifica a predominancia feminina com 65% da amostra.
Quando a questao é idade, pode-se observar que a maioria, equivalente a 73% possui idade
entre 19 a 29 anos, e apenas 1% dos pesquisados acima de 49 anos.

4.2 TREINAMENTO E CAPACITACAO

Inicialmente, os respondentes foram questionados sobre sua participagdo em
treinamentos antes de ingressar na empresa para incrementar suas habilidades ou melhorar
sua percepcdo da area. Cerca de 54,3% dos entrevistados afirmaram que sim e 45,7% néo
fizeram. Estes resultados sdo satisfatorios, embora ainda é alta a quantidade de respondentes
que n&o realizaram nenhum aperfeicoamento. Infere-se que isto se deve ao fato de ser uma
populacdo jovem, conforme visto no item anterior e muitos, provavelmente estdo ingressando
no mercado de trabalho.

Na sequéncia, o intuito foi saber se o escritério contabil oferece algum tipo de
treinamento. Os resultados foram satisfatérios, pois a maioria, ou seja, 67,40% afirmaram
positivamente. Estes resultados convergem com os estudos de Galvdo, Monte-Mor e Tardin
(2017), os quais destacam que a qualificacdo profissional, o treinamento e a gestdo adequada
dos recursos humanos sdo procedimentos de vital importdncia para a crescimento e
desempenho das empresas.

Em relacdo a periodicidade dos treinamentos ofertados, os resultados estdo
evidenciados no Grafico 01.

Periodicidade dos treinamentos

15.20%

= Mensal =Bimestral = Trimestral Semestral = Acima de 6 meses = Nao possui

Gréfico 01 — Periodicidade dos treinamentos
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Ao analisar o grafico acima, se verifica que os escritorios, em sua maioria (35,90%)
investem em treinamentos mensais aos seus funcionarios e apenas 17,40% com periodicidade
semestral ou com mais de 6 meses.

O Grafico 02 exibe o departamento que os participantes da amostra executam suas
funcoes.
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Graéfico 02 -Departamentos
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Os dados do gréafico acima evidenciam que a maioria dos respondentes trabalham no
fiscal/contabil unificado que esta representado com 38%, seguido pelo setor fiscal com
14,1%, O setor considerado como outros, que pode ser interpretado como setores de
condominio e societario representam 14,1%. O setor contabil possui cerca de 13%. Setores
como departamento pessoal/RH possuem 13% do total da amostra, ja setores como o de Tl e
Gestao contribuem com 2,2% e 5,4%, respectivamente.

Dando continuidade a pesquisa, 0s respondentes foram questionados sobre qual a area
que recebe a maior oferta de treinamentos. O Grafico 03 apresenta os resultados.

Ofertas de treinamentos

= Fiscal = Contabil
= Fiscal/Contabil unificados = Dep. Pessoal
s TI = Gestdo

Gréfico 03 — Ofertas de treinamentos
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Em relagéo as ofertas de treinamentos, conforme resultados no Grafico 03, se observa
qgue o departamento fiscal e contabil é o que estd em maior evidéncia, com 33,70% das
respostas. Este resultado pode ter sido em fungdo da maioria dos respondentes trabalharem
neste setor, conforme mencionado anteriormente. A area que se mostrou que um baixissimo
indice, no questionario apontando como “outros”, refere-se, de acordo com as respostas, ao
setor societario e condominios, com apenas 6,5%.
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Os incentivos aos treinamentos por parte do empregador sdo fundamentais para o
aperfeicoamento dos funcionarios. Neste sentido, os respondentes foram questionados se
recebem algum incentivo em forma de beneficio ou projeto externo, custeado pelo
empregador 58,7%, afirmaram que o escritério ndo apresenta qualquer projeto, beneficio ou
treinamento visando a qualificacdo profissional do mesmo.

No que tange a eficiéncia dos treinamentos, os resultados se mostram no Gréafico 04.

Eficiéncia dos treinamentos

4.30%
= ] Nio utilizado. = 2 Raramente utilizado.
3 Pouco utilizado. = 4 Razoavelmente.

Grafico 04 — Eficiéncia dos treinamentos.
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Os resultados deste questionamento, conforme se observa no gréfico acima, apontam
que 38% dos respondentes afirmam que o treinamento se mostra eficiente ao profissional
contabil, assim aqueles empregados que recebem do empregador beneficios para o incentivo
de cursos e treinamentos, concordam que o escritério € o maior beneficiado. Porém 20,7%
informaram ndo receber beneficio, desta maneira utilizaram do indice 1 (ndo utiliza) para
demonstrar de certa forma que o escritério que ndo oferta beneficios ao seu empregado é
prejudicado em relagéo a qualidade prestada.

Neste sentido, é oportuno ressaltar os estudos de Coda e Coda (2014) que mostram
que investimentos em treinamento podem aumentar o desempenho individual e
organizacional e trazer beneficios tanto para o trabalhador quanto para o empregador, dada o
desenvolvimento de competéncias e a promocdo de atualizacdo profissional gerada pelos
treinamentos. Por outro lado, segundo Amorim e Silva (2013) para que tais investimentos
mostrem resultados tangiveis para as organizagdes, os programas de treinamento devem ser
adequadamente projetados e sua implementacao posteriormente avaliada.

Por fim, conforme se apresenta no Grafico 05, os respondentes foram questionados
sobre qual treinamento acham importante realizar para seu aperfeicoamento profissional.

Treinamento necessario

= Fiscal e Tributario = Gestdo de pessoas = Capacitacdo em Excel = Relacionamento de pessoas

Gréfico 05 — Treinamento necessario
Fonte: Dados da pesquisa (2020).



Com base nos resultados do Grafico 05 se observa que 0 maior nimero é em relagéo a
cursos e treinamentos voltados ao planejamento tributario (60%). Isto também deve ser
analisado levando em consideracdo que a maioria dos respondentes atua neste setor. Por outro
lado, a area fiscal exige sempre muita capacitacdo em funcdo das inimeras mudangas na
legislacdo vigente.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O treinamento e a capacitacdo dos funcionarios de uma organizacdo ndo podem ser
confundidos com a questdo de realizar cursos e adequar informacdes. Deve buscar atingir o
nivel de performance desejado pela empresa considerando o desenvolvimento continuo do
individuo. Para que isso seja possivel é essencial ter uma cultura interna adequada ao
aprendizado. Este estudo teve como identificar a percep¢do dos funcionarios de contabilidade
em relacdo ao treinamento e capacitacdo em suas atividades profissionais.

Os resultados apontaram que que a maioria dos escritorios contabeis (67,40%)
oferecem treinamentos aos seus funcionarios com periodicidade mensal (35,90%), sendo para
0 departamento fiscal a maioria deles (38%), assim como a maioria dos respondentes
desempenham suas atividades neste setor.

Destaca-se também que 58,7% da amostra ndo recebe nenhum auxilio por parte do
empregador para realizar os treinamentos e 38% dos respondentes afirmaram que o
treinamento e capacitacdo sdo eficientes pois proporcionam crescimento profissional e maior
desempenho as organizacoes.

Com a realizacao deste estudo, se percebe que em meio as grandes mudancas que vém
acontecendo apos a evolucdo das geracbes X, Y e Z, o impacto das mudancas chegaram
rapido ao mundo corporativo e os profissionais da area contabil carecem cada vez mais de
treinamento e capacitacdo. Conforme afirme Lacombe (2011, p. 389) “Os contadores
precisam ter um nivel técnico elevado para acompanhar as complexibilidades que estdo
presentes em seu dia a dia, seja na interpretacdo da legislacdo tributaria quanto na assessoria
gerencial para tomada de deciséo”

O treinamento pode permitir que as pessoas contribuam efetivamente para o0s
resultados do negdcio. Ele é uma maneira eficaz de agregar as pessoas, a organizacao e aos
clientes e enriquece o patriménio humano das organizacdes, sendo desta forma, o responsavel
pelo capital intelectual das organizacdes.

Este estudo teve como limitacdo as dificuldades de retorno das respostas da populacao
selecionada. Como pesquisas futuras, sugere-se investigar as causas que levam parcela
significativa de empresas ndo investirem em treinamento e capacitacdo aos seus funcionarios.
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