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Resumo

Treinar e capacitar a equipe profissional da empresa é essencial para que as atividades sejam
desenvolvidas com méxima habilidade e conhecimento, a ferramenta indispensavel neste caso
é o Treinamento e Desenvolvimento (T&D). O presente artigo foi efetivado a partir de uma
pesquisa de campo realizada na empresa Eletrorede Condutores, de Sdo José do Rio Preto/SP,
sua finalidade é indentificar a existéncia de qualquer programa de T&D na visdo dos
colaboradores. O estudo de caso constituiu-se de um questionario com questdes abertas e
fechadas, a tabulacdo correu através do software Excel, possibilitando a correlagdo das
informacdes coletadas a fim de atingir o objetivo.

Palavras Chave: Recursos Humanos. Aperfeicoamento de pessoal. Produtividade.
Colaboradores.

1 Introdugéo

Considerando o atual cenario do mercado, as empresas precisam estar em constante
atualizacdo para buscar vantagens organizacionais que as coloquem em posicacdo de
vantagem em relagao aos seus concorrentes no ambiente externo ou interno.

A necessidade profissional hoje é praticamente toda voltada as competéncias de
conhecimentos, habilidades, valores e capacidades. Um excelente administrador deve
desenvolver competéncias e auxiliar seus colaboradores a obter maior desempenho
profissional para cumprir suas atividades e fungdes, além de direcinar 0S mesmos para que
obtenham um diferencial estratégico, competitivo para alcancar o sucesso.
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O treinamento e desenvolvimento é uma ferramenta utilizada por empresas que
pretendem desenvolver os conhecimentos, habilidades e atitudes do seu recurso humano,
tornando os colaboradores qualificados e consequentemente mais produtivos, desempenhando
melhor suas fungdes e gerando lucratividade para a empresa. O autor Barreto (1995, p.11)
afirma ao dizer que o treinamento é “uma proposta para desevolvimento profissional e
pessoal, tendo em vista o desenvolvimento das pessoas e das empresas”.

O presente trabalho sera realizado na empresa Eletrorede Condutores, do segmento de
vendas de fios e cabos elétricos, localizada no municipio de So José do Rio Preto, estado de
Sao Paulo. Atualmente, a mesma se encontra em um periodo instavel, devido a inconstancia
do mercado econémico e as atuais crises do pais.

Chiavenato (2004), as pessoas compdem o principal ativo da organizagdo, sendo
assim, as mesmas devem se tornar mais conscientes e atentas aos colaboradores. A
valorizacdo dos empregados € um fator importante para o melhor posicionamento no mercado
competitivo.

Tratar o funcionario ndo s6 como um coadjuvante e sim como uma peca principal para
o funcionamento da empresa permite o alcance de metas e objetivos. O programa de
treinamento e desenvolvimento é uma ferramenta que comprova este reconhecimento, ao
proporcionar ao colaborador oportunidades de mudancas de cargo, autonomia e participacao
nas decisdes organizacionais.

Diante desta analise chega-se a questdo: Quais 0s impactos de um treinamento
adequado para o aperfeicoamento e crescimento na empresa Eletrorede Condutores de Sao
José do Rio Preto - SP? Perante este questionamento, o presente trabalho ird abranger o grau
de relevancia de possuir o recurso humano habilitado que realize suas fungdes eficientemente.

2 Referencial Teorico

2.1 Treinamento e Desenvolvimento

A partir de 1880, o trabalho especializado obteve um aumento expressivo e para atender
esta acdo o treinamento comegou a ser sistematizado, conforme afirma as autoras Jesus e Campos
(2008). Ocorreu a partir deste momento um pensamento diferente em relagdo a como deveria ser
desenvolvido o treinamento e houve entdo a estruturacdo de um sistema que melhor atendesse as
condicOes da empresa.

“Antigamente, nas organizagdes, existia apenas a ideia de treinar” (SILVA et al., 2010),
foram imprescindiveis maltiplas transformacgdes com o passar do tempo para que o treinamento
em uma organizacdo fosse compreendido como uma ferramenta que busca elevar o nivel do
recurso humano e consequentemente o posicionamento no mercado. Os autores ainda afirmam
que devido esta mudanca de pensamento as organizacbes buscam colaboradores com perfil
ousado, empreendedor, competitivo, agil e que estejam dispostos a assumir riscos.

Outrora o treinamento era apenas Vvisto como um meio de adequar pessoas para
ocuparem um cargo e realizarem suas atividades com precisdo. Segundo Flippo (1970, p. 53),
era definido como um ato para elevar as nogdes de informacfes de como se realizava as
atividades de um cargo.

Confirmando este conceito Chiavenato (1999, p. 294) afirma que, tempos atrads os
conhecedores em Recursos Humanos ponderavam que o treinamento era apenas um modo de
aperfeigoar os funcionarios para realizarem suas funcées a partir do cargo que ocupavam.
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Considera-se que o treinamento € um ato de aprendizagem que emprega informac6es
exclusivas da area em que o individuo pretende se aprofundar, neste caso, para cada atividade,
cargo ou funcdo existe uma treinagem adaptada, como por exemplo: curso de vendas,
marketing, administrativo, inglés, entre outros. “O treinamento indica uma educagdo
especifica, que conduzida na escala ou ndo, antes ou durante o trabalho, ajuda & pessoa a
desempenhar bem suas tarefas profissionais” (BOOG, 1980, p. 2).

Segundo Chiavenato (2010, p. 327), treinamento é uma metodologia utilizada para
ampliar atributos nos recursos humanos para qualifica-los a serem mais produtivos e cooperar
para a obtencdo das metas organizacionais. Em outras palavras, o treinamento tem como
propdsito acrescer a produtividade e aumentar os conhecimentos dos colaboradores com
relagdo as atividades que desenvolvem na empresa, tornando-os mais qualificados e habitados
para exercer suas funcGes com exceléncia.

O mesmo autor afirma que o treinamento “pode envolver uma mudanca de
habilidades, conhecimentos, atitudes ou comportamento”. O que pode levar a mudar os
conhecimentos ja pré-estabelecidos e possibilitar uma abertura de aprendizagem e espago para
incentivar melhorias no &mbito profissional e pessoal.

“Treinar ¢ o ato intencional de fornecer os meios para proporcionar a aprendizagem.
Treinar no sentido mais profundo é ensinar a pensar, a criar e a aprender a aprender”
(MUSSAK, 2010). O ato de treinar adverte que algo serd doutrinado a alguém, este ja
possuindo um conhecimento prévio ou ndo, o fato de abrir novos horizontes diz respeito a
incentivar as pessoas a buscarem novas oportunidades de aperfeicoamento.

O desenvolvimento é visto como a atitude de conquistar o plano de carreira dentro da
empresa, ou seja, garantir a oportunidade de ascender de responsabilidade assim que um cargo
passe a existir. Neste caso, é visto como algo para o futuro que demanda um pouco mais de
tempo para adquirir todo o conhecimento mandatério.

Entende-se por desenvolvimento a capacitagdo do funcionario para alcancar
novas posicdes ou a geréncia de negdcios que envolvam a obtencdo de
resultados cada vez mais abrangentes. O desenvolvimento tem como
finalidade o aperfeicoamento do potencial das pessoas para um desempenho
superior no futuro (HANASHIRO et al., 2007).

Milkovich e Bourdreau (2010) determinam o0 desenvolvimento como um
procedimento de longo prazo que interfere positivamente nas competéncias dos empregados,
na motivacao, tornando-os pecas estimadas para a empresa.

Completando, o autor Aquino (1980), esclarece que o objetivo € explorar o potencial
de aprendizagem e a habilidade produtiva do individuo, de forma que eleva ao maximo a
atuacdo profissional e motivacional. Com o objetivo de trabalhar habilidades do individuo
para melhor qualifica-lo para o desempenho em seu local de trabalho, o desenvolvimento de
acordo com Eboli (2004) “prepara para novos desafios na carreira, em médio prazo”.

2.2 Etapas do Processo de Treinamento

Para que o treinamento apresente um aproveitamento eficaz é imprescindivel a
continuidade exata de uma série de procedimentos, afirma Souza e Gongalves (2012). Os
autores Froehlich e Scherer (2013) concluem que, o programa de treinamento deve ser
ordenado conforme as necessidades que a organizacao apresenta, considerando que com o
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crescimento da mesma, suas necessidades se transformam, acarretando modificagdes no
programa de T&D.

O conceito de treinamento expede a interrogagdes como: por que, em que, quem, cOmo e
quando treinar, surgindo a precisdo de ordenar etapas. As quatro etapas do treinamento envolve,
segundo Chiavenato (2014, p. 316), diagnosticar as necessidades da organizacdo, em seguida,
programar o treinamento para que as precisoes elencadas possam ser atendidas, posteriormente,
aplicar e executar, e por fim, avaliar e controlar os resultados obtidos.

Na Figura 1 é possivel observar como as etapas estéo interligadas:

Figura 1 — Etapas do Processo de Treinamento
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Fonte: CHIAVENATO, I. Gest&o de Pessoas (2010. p. 368).

3 Procedimentos Metodoldgicos

O presente trabalho foi conduzido sobre o modelo de estudo de caso na empresa
Eletrorede Condutores, do segmento de vendas de fios e cabos elétricos, localizada no
municipio de S&o José do Rio Preto, estado de S&o Paulo. A empresa atualmente conta com
12 colaboradores, sendo: 2 sécios, 1 gerente, 1 motorista, 6 vendedores, 1 assistente
administrativa e financeira e 1 assistente administrativa.
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Segundo Silva e Silveira (2006), o estudo de caso € um objeto bem restringido
(individual) sobre o qual se levanta 0 maior numero de informacgfes possiveis. Assim uma
cidade, um fenbmeno ou mesmo um evento podem ser objetos de estudo de caso. Ainda de
acordo com os autores, por ser a analise de um caso isolado, deve-se ter o cuidado ao se
generalizarem as conclusdes para outros fatos/fendmenos do mesmo padrdo. Além disso, a
pesquisa sera conduzida com revisao de literatura relacionada ao estudo proposto.

“Para se realizar uma pesquisa ¢ preciso promover o confronto entre os dados, as
evidéncias, as informacdes coletadas sobre determinado assunto e o conhecimento tedrico
acumulado a respeito dele”. (LUDKE, MARLI, 1986, p. 01).

Foi elaborado um questionario para os colaboradores, cuja aplicacdo foi realizada no
més de fevereiro de 2017. O mesmo apresenta questionamentos sobre a existéncia de um
treinamento na empresa e quais 0s funcionarios teriam interesse em realizar para aperfeicoar
suas tecnicas de trabalho.

Quando finalizou a coleta de dados, os mesmos foram tabulados e analisados,
utilizando-se o Excel, proporcionando assim, informac6es consistentes capaz de apresentar as
reais necessidades de treinamento na empresa.

4 Resultados

Grafico 1 — Sexo

Masculino
22%

Fonte: Dados da pesquisa.
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Gréfico 2 — Faixa Etaria

Fonte: Dados da pesquisa.

Gréafico 3 — Escolaridade
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Fonte: Dados da pesquisa.
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Gréfico 4 — Renda Mensal

Acima de 5 Até 1 salario
salarios minimo
minimos 11%
11%

Fonte: Dados da pesquisa.

Graéfico 5 — Execucdo de tarefas ndo diretamente ligadas ao cargo

Fonte: Dados da pesquisa.



1 SIMPOSIO SUL-MATO-GROSSENSE DE ADMINISTRACAO

Grafico 6 — Dificuldades e Motivos
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Fonte: Dados da pesquisa.

Grafico 7 — Necessidade para executar bem as tarefas
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Fonte: Dados da pesquisa.
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Grafico 8 — Necessidade de formag&do em:
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Fonte: Dados da pesquisa.

5 Discussao

No Gréfico 1 é possivel verificar que a maioria dos colaboradores da empresa séo do
sexo feminino, representando 78%, contra 22% do sexo masculino, ndo contando com 0s
socios e gerente, sendo entdo do sexo masculino. Evidenciando assim, “que nos Gltimos anos
a mulher estd cada vez mais presente no mercado de trabalho. Este fenbmeno mundial tem
ocorrido tanto em paises desenvolvidos como em desenvolvimento, ¢ o Brasil ndo é excegdo”
(PROBST, 2003).

Como pode ser notado no Grafico 2 sobre a Faixa Etéaria, quase metade dos
colaboradores tém de 29 a 39 anos, também pode ser visto que as pessoas que possuem de 40
a 50 anos tem porcentagem igual aos de 18 a 28 anos, portanto pode ser apontado que a
empresa tem mantido funcionarios com mais experiéncia, dados estes que mostram a filosofia
da empresa e como tem sido conduzida.

Para a organizacdo € importante a mescla na faixa etaria dos colaboradores, ja que
agrega valores e conhecimentos amplos de diferentes concepgdes, ajudando assim na
competitividade. Para os gestores e lideres se torna uma tarefa complicada, tendo em vista que
as diferentes ideias e opinides podem gerar conflitos, neste caso, devem aprender a lidar com
esses fatores e manter a satisfacdo e a motivacdo de todos os colaboradores no ambiente de
trabalho e entender que as necessidades de seus colaboradores séo diferentes.

No Gréfico 3 foi observado que 56% dos colaboradores possuem grau de escolaridade
mais baixo, sendo 22% apenas com o fundamental completo e 34% com o0 ensino médio
completo, os colaboradores que possuem curso superior soma apenas 22%.

Correlacionando os Gréaficos 3 e 4 percebe-se que na empresa estudada o ensino
superior ndo é um fato influenciador que interfere no salario do colaborador. Considerando
que apenas um dos dois colaboradores que possuem ensino superior atua na area graduada, ja
0 outro colaborador € formado em Educacdo Fisica e exerce outra fungdo. Pode ser visto que
45% dos colaboradores estdo com uma renda entre 2 a 5 salarios minimos e somando com as
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pessoas que possuem renda superior a 5 salarios minimos obtemos o valor de 56% do total de
entrevistados.

Tendo em vista 0 método que a empresa utiliza para compor o salario da maioria de
seus colaboradores (vendedores) os mesmos tém a possibilidade de alavancar sua renda
mensal de acordo com a quantidade de vendas que realiza ao més, ja que é utilizada a
somatdria do salério base + comissao.

O salario fixo ¢ “tudo que tiver um valor monetario para os colaboradores (salario
base, adicionais legais, ajuda de custo etc.)”. Ja o salario variavel se caracteriza como
“programa de recompensas por alcancar as metas a curto e longo prazo (comissoes, bonus,
gratificagdes etc.)”, de acordo com Nunes (2013).

Ao analisar o Grafico 5 foi possivel visualizar que 78% dos entrevistados relataram
que fazem "as vezes" ou "sempre fazem" servigcos que nao estdo ligados ao cargo que ocupam
com 45% e 33% respectivamente e apenas 22% dos colaboradores afirmaram ndo realizar
atividades néo relacionadas ao cargo.

Pode-se entdo relacionar esses resultados ao Grafico 6 onde retirando os 78% dos
entrevistados que ndo responderam, 0s outros 22% dividiram-se entre Falta de Treinamento e
Acimulo de Funcdes, este Gltimo podendo ocorrer devido a execucdo de atividades ndo
ligadas as fungdes pré-definidas.

A empresa deve manter-se atenta a este caso e ter conhecimento de como se carateriza
0 desvio e acumulo de funcdo do colaborador, j& que 0 mesmo pode ser penalizado caso
averiguada a existéncia destes fatos.

DESVIO DE FUNCAO. DIFERENCAS SALARIAIS. O desvio de fungéo
caracteriza-se quando o trabalhador exerce atividades que correspondem a
outro cargo, diferente ao que foi pactuado, contratualmente e de forma
habitual. J& o acimulo de fungdes é caracterizado quando um trabalhador
tem de executar tarefas que ndo se relacionam com o cargo constante na sua
carteira de trabalho, além das tarefas rotineiras de sua profisséo (...) (TRT-1
- RO: 00016271120145010482 RJ, Relator: Marcelo Antero de Carvalho).

No Grafico 6 foi citado a Falta de Treinamento (11%), ao correlacionar com o Gréfico
7 pode ser visto que 54% dos colaboradores acreditam que a realizacdo de treinamento é
necessaria para uma boa execucdo de suas atividades, outro dado importante a ser analisado
estd entre 0os 23% que responderam que a definicdo exata das atividades que devem ser
realizadas é o0 necessario para que possam efetivar suas atividades de forma satisfatoria.

O treinamento é a melhor ferramenta utilizada para auxiliar o colaborador a adquirir
conhecimentos e eficacia no desempenho atual e futuro de sua funcdo, desenvolvendo
habilidades e adquirindo capacidade de tomar atitudes através de fundamentos que sao
essenciais para desempenhar as atividades com qualidade padronizada, afirma Silva et al.
(2016).

Ao questionar no Grafico 8 quais opgOes de cursos seriam interessantes para 0S
mesmos se aperfeicoarem e conseguirem assim executar melhor sua funcéo foi apontado com
20% Curso de Vendas e Atendimento ao Cliente, 12% Curso de Lideranca, Administracéo e
Financeiro. De acordo com o autor Santangelo (2011), a venda e o marketing estdo conexos e
as empresas utilizam deste meio para tornar seus produtos conhecidos e divulgados, assim,
sanar as deficiéncias financeiras e alcangar lucros.

O programa de T&D bem estruturado deve seguir etapas, para que 0 mesmo supra as
reais necessidades da empresa. Para Froehlich e Scherer (2013) este programa sofre

10
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modificagcdes de acordo com as precisdes e crescimento da empresa, assim transformacdes no
programa pré-estabelecido devem ocorrer constantemente.

6 Consideracodes Finais

O Treinamento e Desenvolvimento vém sendo cada vez mais utilizado em
organizacfes que compreendem que o recurso humano é a chave principal para o sucesso, ou
seja, € através de pessoas com mais capacitacdo que as empresas sdao mais eficientes e
eficazes economizando recursos e tempo.

Foi constatada junto aos colaboradores da empresa estudada, a inexisténcia da
ferramenta T&D, além da existéncia de uma lacuna entre como é realizada as atividades e
como as mesmas deveriam ser feitas, sendo que a implementagcdo de um programa T&D
supriria a defasagem.

Verificou-se também que o setor com maior numero de funcionérios é o de vendas,
sendo perceptivel junto aos colaboradores a necessidade de aperfeicoarem seus
conhecimentos e habilidades.

Portanto, pode-se concluir que é necessario para a empresa a elaboracédo e implantacdo
de um programa de T&D, que atenda as necessidades de requalificacdo de seus colaboradores,
principalmente no que tange cursos na area de vendas e atendimento ao cliente, e cursos
especificos de acordo com a necessidade de cada setor, objetivando ter uma melhor eficiéncia
e eficacia e ser mais competitivo.
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