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RESUMO

Um sistema de Gestao de pessoas deve destacar a pratica de treinamento como uma estratégia
que tem a finalidade de refletir o desempenho dos colaboradores, fim de executar melhor suas
tarefas e desenvolver suas capacidades e competéncias, contribuindo para o resultado da
empresa e para a satisfacdo dos clientes. Desta forma, a pratica de treinamento pode ser
considerada como um dos meios de obtencdo de vantagem competitiva, possibilitando que
uma organizacdo se destaque em seu setor de atuagdo. O presente estudo tem por objetivo
analisar a importancia da pratica de treinamento no trabalho, em uma pequena empresa do
ramo varejista, e sua influéncia nos resultados da organizacdo. Na amostra de dez
colaboradores, retiradas da populagdo de dezesseis, o instrumento de coletas de dados
utilizado foi um questionario composto de onze perguntas objetivas que abrangiam o perfil
dos funciondrios, e questdes pertinentes ao alcance do objetivo geral. Constituiu uma pesquisa
empirica, de natureza basica para o desenvolvimento de novos conhecimentos € quanto aos
meios correspondia a uma pesquisa exploratdria e descritiva. Através do trabalho
desenvolvido, ¢ possivel afirmar que os objetivos tragados foram atingidos, mostrando que a
pratica de treinamento pode ser considerada como um dos meios de obten¢do de vantagem
competitiva. Destaca-se, porém, que na empresa estudada isto ndo foi constatado por nao

haver execucdo de treinamento programado.

“Palavras-chave”: Pratica de treinamento. Resultado da empresa. Perfil dos funcionérios.



ABSTRACT

The people management system should highlight the practical training as a strategy that aims
to reflect the performance of employees, in order to better perform their tasks and develop
their abilities and skills, contributing to the company's results and to the satisfaction of
customers. Thus, the practice of training can be considered as a means of gaining competitive
advantage, enabling an organization to stand out in its performance area. The present study
aims to analyze the importance of practical training on the job in a small company in the retail
sector, and its influence on the results of the organization. In the sample of ten employees,
from the population of sixteen, the instrument of data collection was a questionnaire
composed of eleven objective questions that covered the profile of employees, and relevant
questions to the scope of the general objective. Provided an empirical research of basic nature
to the development of new knowledge and as to the means corresponded to an exploratory and
descriptive research. Through the work, it can be said that the objectives were achieved,
showing that the practical training can be seen as a means of gaining competitive advantage.
It is stands out, however, that in the company studied, this was not verified because there is no

running training schedule.

“Keywords”: practical training. Results of the company. Profile of employees.
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CAPITULO I A ORGANIZACAO

1.1 Identificacao do Estagiario e da Organizacao

O presente Relatério de Estagio foi elaborado por Felipe Rolim de Lavor, concluinte
do curso de Bacharelado em Administracdo de Empresas, com matricula n® 20091460373, no
Instituto Federal de Educagao, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba (IFPB) - Campus Joao Pessoa.

A organizacdo em estudo tem como Razdo Social Julieta Rolim Lavor. O Nome
Fantasia, Supermercado Pedro Gondim, inscrita no CNPJ sob o nimero 05.088.847/0001-93,
com sede na Rua Leonel Coelho, n° 226, bairro Pedro Gondim, na cidade Joao Pessoa,

Paraiba.
1.2 Historico da Organizacao
1.2.1 Fundagao

O supermercado Pedro Gondim foi fundado pelo proprietario Quintino Afonso Lavor
Neto, em julho de 2000, com uma estrutura totalmente diferente da atual. A empresa esta
localizado no Bairro Pedro Gondim , na cidade de Jodo Pessoa, Paraiba.

Em Outubro de 2001, a empresa passou pela sua primeira reforma na estrutura da
organizacgdo. Foi criado um estoque de primeiro andar, € implantado um deposito de agua e
géas de cozinha. A empresa contava com cinco funcionarios: um Agougueiro, um entregador
de compras, um estoquista, um repositor de mercadorias, e um operador de caixa. Incluindo
também o diretor geral, cujo posto € ocupado por somente um individuo, no caso o dono da
empresa.

Em Outubro de 2002, a organizagdo passou, novamente, por outra reforma na estrutura
da organizagdo. Foram criados dois caixas, € contrataram mais um entregador.

Em janeiro de 2009, a empresa passou pela terceira e atual reforma, na qual toda
organizacao foi modificada. A empresa j& contava com dez funcionarios.

No ano de 2010, com a evolugdo do mercado, percebeu-se a importancia de estender
seu servico de entrega para outros bairros da grande Jodo Pessoa, assim como suprir as
necessidades dos clientes que ndo dispoe de tempo para ir ao supermercado fazer suas

compras, para isto foi criado o site de feiras online.
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Atualmente, o Supermercado Pedro Gondim ¢ uma loja completa, oferecendo

profissionais qualificados e capacitados para atender as necessidades dos clientes.

1.2.2 Missiao

“Conquistar a admiragdo, respeito e confianca dos clientes, prestando servigos de

exceléncia, e sendo corresponsavel pelo desenvolvimento da regido.”

1.2.3 Objetivo Organizacional

Tem como objetivo proporcionar um servigo de exceléncia aos clientes, oferecendo

profissionais qualificados e capacitados para suprir suas necessidades.

1.3 Organograma Geral da Organizacgiao

O organograma de uma institui¢do reflete a sua estrutura organizacional, sendo esta
uma disposicao onde tarefas formais sdo direcionadas a pessoas ou departamentos especificos
que envolvem subordinagdo, gerenciamento, responsabilidade, decisdo e hierarquia.

O organograma do Supermercado Pedro Gondim, apresenta no alto de sua estrutura o
Diretor Geral, logo abaixo, se localiza o Assessor Contabil. Em seguida o organograma
apresenta cargos como Balconista, Entregador, Repositor, Assistente Administrativo, Caixa,
Estoquista, Administrador do Site, e a Cozinheira.

Para melhor compreensao a Figura 1 apresenta tal estrutura:

Figura 1 — Organograma do supermercado Pedro Gondim

DRETOR
GERAL
ASSESH0R
CONTARIL —
-

BALCO REPOAI ENTRE ASSIST, || CAIXA ESTO ADAL COZIN
NISTA TOR GADOR ADAL QUISTA SITE HEIRA

Fonte: Elaborado pelo autor, 2013
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1.4 Identificacio e Descricao do Setor Econdmico de Atuacao

O supermercado Pedro Gondim ¢ uma empresa privada de pequeno porte que atua no
ramo de varejo comercial.

A empresa estd em um periodo de crescimento aproveitando as oportunidades que
estdo surgindo com o desenvolvimento comercial em Jodo Pessoa, Paraiba.

O Supermercado vem conquistando um nimero cada vez maior de clientes na cidade
de Jodo Pessoa, através de compras pela internet, e atendimento em loja aproveitando o

desenvolvimento do bairro.

1.5 Identificacdo do Segmento de Mercado da Organizacao

O Supermercado Pedro Gondim atua no ramo de comércio varejista. A empresa
disponibiliza profissionais na area comercial, capacitados e qualificados para atender os
clientes que necessitem dos mais diversos tipos de produtos, como mercearias, bebidas,
biscoitos, carnes, frios, laticinios, limpeza, higiene pessoal, d4gua mineral, gas de cozinha,

entre as mais variadas mercadorias oferecidas pela organizacao.

1.6 Descri¢ao da Concorréncia que a Organizacao Enfrenta

Seus principais concorrentes sdo o Extra, localizado na Avenida Epitacio Pessoa, e
Rede Menor Prego, localizado na Rua Joaquim Pires Ferreira, Bairro dos Estados. A Rede
Menor Preco ¢ um concorrente muito forte por ser uma empresa de grande porte, como o
Supermercado Pedro Gondim ¢ uma empresa de pequeno porte, ndo consegue concorrer em
relacdo a maioria dos pregos, buscando outros diferenciais, tais como: compra pela internet, e

entrega a domicilio aos moradores do Conjunto Pedro Gondim.

1.7 Descri¢io do Relacionamento Organizacio Versus Principais Fornecedores

Seus principais fornecedores sdao: NORDECE, RIO DO PEIXE, MARTINS,
NORDIL, MARFIM, NORDIL, SAO BRAZ, POLYBALAS, CENTRAL PLAST,
MULTIGIRO, NORDESA, COCA-COLA, entre outros.
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Os fornecedores visitam o estabelecimento uma vez por semana, no caso de
fornecedores que vendem produtos semelhantes, estes sdo orientados a visitar no mesmo dia e
horario para o comprador selecionar o melhor preco.

A empresa acompanha ativamente o periodo decorrente desde o pedido até a entrega, e

confere o recebimento do material.

1.8 Descri¢ao do Relacionamento Organizacio Versus Clientes

O publico alvo da empresa abrange um raio de cinco quilometros (segmentacio
geografica) de distancia, isto é, as pessoas que residem no mesmo bairro e proximas a
organizac¢do sdo consideradas publico alvo, pois as entregas a domicilio (entrega de dgua, gés
e feiras) sdao feitas apenas no proprio bairro e nos proximos. A empresa busca criar lagos
principalmente com os clientes que residem proximas dela.

No estabelecimento o cliente compra o produto que necessita e/ou deseja de maneira
agil e com qualidade. O consumidor encontra com facilidade a sua compra através de um bom
fluxo de sinalizagdes com placas e informacdes entre nos corredores da organiza¢do. A loja
oferece ao cliente um ambiente agradéavel, qualidade no servico e um bom atendimento.

Os tipos de servigos que o estabelecimento oferece ao cliente: entrega em domicilio
(entrega de gas, garrafdo d’agua de 20 litros e feiras a partir de quinze reais nos bairros
Brisamar, Estados, Expedicionarios, Pedro Gondim e Tambauzinho); contato direto com o
consumidor, e ambiente agradavel.

Com a evolugdo do mercado percebeu-se a importancia de estender seu servigo de
entrega para outros bairros da grande Jodo Pessoa, assim como suprir as necessidades dos
clientes que ndo dispde de tempo para ir ao supermercado, para isto foi criado o site de feiras

online.

1.9 Procedimentos Administrativos e suas Divisoes

A divisdo da empresa ¢ feita através dos cargos e responsabilidades, e ndo por
departamentos.
O Diretor geral ¢ a pessoa com a mais alta responsabilidade ou autoridade na
organizagdo. O posto ¢ ocupado por somente um individuo, no caso o dono da empresa. Atua
também como Diretor administrativo financeiro, responsavel por planejar, organizar, dirigir e

controlar as atividades de apoio administrativo e da area financeira da empresa.
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A assessoria contabil ¢ uma equipe de profissionais da area de contabilidade que
desenvolvem o trabalho de controlar e interpretar os fatos que ocorre diariamente dentro da
empresa. Diante de registros, demonstracao expositiva e a revelagdo dos fatos, o contabilista
obtém informagdes sobre a composicdo do patrimonio, suas variagdes e¢ o resultado
econdmico decorrente da gestdo da riqueza econdmica. A drea da contabilidade tem como
finalidade fazer o acompanhamento das atividades financeiras realizadas pela empresa,
controlando o comportamento de seus patrimonios, na fun¢ao elaboragao e comparagdo dos
resultados obtidos entre os periodos de analise. E a contabilidade que desenvolve, verifica os
dados e realiza o registro minucioso e ordenado dos negocios realizados diariamente. Ela deve
identificar, classificar e anotar as operagdes da entidade ¢ de todos os fatos que de alguma
forma afetam sua situacao econdmica, financeira e patrimonial.

Os balconistas vendem os produtos de padaria, congelados, frios e laticinios,
auxiliando os clientes na escolha. Informam sobre suas qualidades e vantagens de aquisi¢ao.
Expdem mercadorias de forma atrativa, em pontos estratégicos de vendas, com etiquetas de
preco. Fazem inventario de mercadorias para reposigao.

Os repositores sdo operadores de producdo, realizam atendimento aos clientes dentro
da loja, distribui as mercadorias nas se¢oes da empresa, repde e organiza os produtos nas
prateleiras, entre outras fungdes pertinentes ao processo produtivo.

Os entregadores sao profissionais que levam os produtos ao seu destinatario.

A cozinheira prepara e serve as refei¢cdes diarias de todos os colaboradores da
empresa.

A fun¢do do operador de caixa ¢ ficar no check-out passando compras, prestar um
otimo atendimento e por fim cobrar os valores certos. O trabalho ¢ executado com o auxilio
de equipamentos eletronicos como, o scanner para a leitura dos codigos de barra, o pinpad
para passar os cartdes de crédito ou débito e as sacolas para embalar as compras.

A funcdo do estoquista ¢é receber, conferir, armazenar os materiais necessarios ao bom
andamento do processo produtivo, distribuicdo dos mesmos para reposicdo da loja, e
encaminhar as solicitacdes de compras aos distribuidores de sua responsabilidade.

Os assistentes administrativos tem a fun¢do de receber e remessar correspondéncias e
documentos, controlar as contas a pagar, controlar os recebimentos da empresa, emitir notas
fiscais, preparar e encaminhar documentos, tirar copias, coordenar trabalho de logistica da
empresa, enviar documentos para o departamento contabil e fiscal, atender telefonemas, e
sempre manter organizados arquivos e cadastros da empresa. Este deve estar em constante

atualizacdo relacionada a area ter conhecimentos de informatica, além de boa comunicagao,
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responsabilidade, saber administrar bem o tempo, saber lidar com nimeros, boa memoria,
bom humor, paciéncia e confiabilidade.

O administrador do site ¢ um profissional voltado para a utilizagdo de computadores
para fins administrativos, com a responsabilidade de atender o cliente, e coordenar o trabalho

de logistica entre os colaboradores com as informagdes obtidas no site.

1.10 Procedimentos Relacionados a Recursos Humanos

A organizag@o nao possui uma politica de recursos humanos, e sim uma administragao
de pessoal da seguinte forma: o Diretor geral é responsavel pelo pagamento de salarios e da
documentacdo para demissdo ou admissdo. A organizacdo ndo possui normas ou codigo de
conduta, incentivos por beneficios, planos de cargos e salarios e CIPA. Contudo, a empresa

enfatiza buscar uma equipe unida e motivada.

1.11 Procedimentos Relacionados ao Marketing

A estratégia de marketing adotada pela organizagdo esta relacionada com a maneira de
como a organizagao atua no mercado, através de promogdes como ofertas semanais de alguns
produtos, publicidade com o uso de panfletos, calendarios, imas, canetas, divulgacdo, o
contato pessoal com o cliente buscando identificar suas necessidades e desejos, oferecendo
um ambiente limpo, agradavel e um atendimento gerando fidelidade, entrega em domicilio,
entre outros.

O publico alvo da empresa abrange um raio de cinco quildmetros (segmentacdo
geografica) de distincia, isto €, as pessoas que residem no mesmo bairro e proximas a
organizacgdo sdo consideradas publico alvo, pois as entregas em domicilio (entrega de agua,
gas e feiras) sdo feitas apenas no proprio bairro e nos proximos. A empresa busca criar lagos

principalmente com os clientes que residem proximas dela.

1.12 Procedimentos Relacionados as Financas

O gestor Financeiro da empresa ¢ o proprio gerente do negdcio, que também € o

proprietario, segundo este, a situagdo financeira ¢ essencial para o desenvolvimento e

permanéncia no mercado atual. As suas principais tarefas envolvem: elaborar e detalhar



19

programas e projetos do or¢amento, examinar processos para liquidacdo das despesas e

efetuar pagamentos, entre outras.

1.13 Procedimentos Relacionados a Producio

Envolve os procedimentos de atividades operacionais inter-relacionadas de cargos

orientados ao processo de logistica da empresa.

1.14 Procedimentos relacionados a Sistemas de informacao

Os recursos usados pelo Software na empresa proporciona a emissdo de notas fiscais

eletronicas, abertura ¢ fechamento de caixa, a utilizacao de cartdes de crédito, cadastramento

de itens, clientes e fornecedores, e suporte técnico especializado.
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CAPITULO II A AREA DE REALIZACAO DO ESTAGIO

O estagio se desenvolveu no Supermercado Pedro Gondim. A drea em que foi
realizado o estagio percorreu por todas as areas da empresa, mas os destaques foram frente de
loja, onde envolveu contato direto com o cliente no caixa, e atividades exercidas em

escritorio, como langamento de notas fiscais.
2.1 Aspectos Estratégicos da Organizaciao

Fundada em julho de 2000, o Supermercado Pedro Gondim, tem por objetivo
proporcionar um servigo de exceléncia aos clientes, oferecendo profissionais qualificados e
capacitados para suprir suas necessidades.

A empresa procurou, ao longo dos anos, conquistar a admiragado, respeito e confianga
dos clientes, prestando servigcos de exceléncia, e sendo corresponsavel pelo desenvolvimento

da Regido.
2.2 Atividades Desempenhadas — fluxograma de atividades

Fluxograma pode ser considerado uma representacdo grafica que apresenta a
sequéncia de um trabalho, levando em consideracdo as operacdes envolvidas, e seus
responsaveis no processo.

Os procedimentos das atividades individuais no Supermercado Pedro Gondim podem
variar de acordo com a necessidade da empresa. O fluxograma, ndo documentado pela
empresa, estd apto e modificdvel quando necessario, priorizando os atendimentos ao cliente
interno e externo. Assim os processos individuais ndo seguem uma sequéncia perfeita de
atividades, variando os seus tipos de acordo com as necessidades da loja e correspondentes
datas, envolvendo um periodo de compras, recebimento de mercadorias, langamento de notas
fiscais, entre outras fungoes.

Para melhor compreensdo a Figura 2 apresenta o fluxograma de atividades

desempenhadas pelo Assistente Administrativo, autor do trabalho.
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Figura 2 — Fluxograma do assistente administrativo

ORGANIZAR
CONTATO DIRETO LANCAMENTO DE ARQUIVOS DE
COM O CLIENTE NOTAS FISCAIS CADASTRO DA
EMPRESA

ATENDER RECEBIMENTO DE

TELEFONEMAS MERCADORIAS

COORDENAR

TRABALHO DE
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Fonte: Elaborado pelo autor, 2013

Cada atividade sera explicada de forma clara, como mostra os subtdpicos abaixo:

2.2.1 Atividade A — Contato direto com o cliente

Apoio em frente de loja, envolvendo suporte ao caixa principal da empresa.

2.2.2 Atividade B — Atender telefonemas

Apoio em frente de loja, envolvendo suporte a assistente administrativa, quando esta

se encontra muito ocupada, sua fun¢do de atendimento aos telefonemas ¢ temporariamente

substituida.

2.2.3 Atividade C — Coordenar trabalho dos colaboradores da empresa

Envolve a coordenacdo dos colaboradores para atividades operacionais como

reposicao de mercadorias, entre outras atividades da empresa.

2.2.4 Atividade D — Compra com alguns fornecedores
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Envolve a negociacdo de compras com fornecedores da AMBEV, COCA-COLA E
INDAIA.

2.2.5 Atividade E — Recebimento de mercadorias

Receber mercadorias envolve o processo operacional de conferir se realmente os

produtos correspondem aos da nota fiscal, observar a validade e o estado fisico do produto.

2.2.6 Atividade F — Langamento de notas fiscais

Envolve o processo da precificagao de venda de todos os itens, o cadastramento destes

no sistema da empresa, e a entrada das notas ficais.

2.2.7 Atividade G — Organizar arquivos de cadastro da empresa

Organizar todas as documentacdes de entrada de mercadorias na empresa para assim,

o Diretor Geral enviar os documentos para o Departamento Contébil.

2.3 Relacionamento da Area de Estigio com Outras Areas da Empresa

O Assistente Administrativo por ser um profissional que presta assisténcia, se
relaciona com todas as areas relacionadas a Administragdo dentro de uma empresa.
Para melhor compreensdao a Figura 3 apresenta o fluxo de informacao existente no

relacionamento do Assistente Administrativo com todas as areas da organizagao.
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Figura 3: Fluxo de informagao entre o assistente administrativo e areas da organizagao
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I R BALCONISTAS
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ADM.
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CONTABIL / f \ \
CAIXA ESTOQUISTA ENTREGADORES

ADM. DO
SITE

O fluxo de informagdo de um colaborador que exerce a fungdo de assistente

Fonte: Elaborado pelo autor, 2013

administrativo permeia por todas as areas da empresa, havendo contato com todos os
trabalhadores, auxiliando nas suas atividades em compartilhar do mesmo servigco caso haja
necessidade, ou na coordenagdo de atividades a serem desempenhadas pelos outros

funcionarios.
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CAPITULO III LEVANTAMENTO DIAGNOSTICO

3.1 Identificagiio de Problemas na Area de Estagio

Segundo os autores Gil (2010); Lakatos e Marconi (2009), problema ¢ o ponto de
partida para o desenvolvimento de qualquer pesquisa académica, seja tedrica ou pratica.
Dentre os varios problemas verificados no Supermercado Pedro Gondim pode-se destacar os
mais criticos.

Os problemas vivenciados no estagio estdo ligados ao gerenciamento das atividades da
organizagdo, ja que o assistente administrativo atua em todos os setores desde trabalhos
operacionais até gestdo. Através disso, foi possivel observar falhas humanas no processo de
atividades presentes na organizagdo. Utilizando da observagdo, informagdes dos clientes e
interacdo com os outros colaboradores, foram possiveis identificar problemas relacionados
com as atividades operacionais desenvolvidos por colaboradores, tais como: desconhecimento
do sistema operacional utilizado pelo caixa, problemas no atendimento ao cliente realizado
pelos entregadores, falhas operacionais no servigo administrativo, € problema na reposicao

das mercadorias.

3.2 Problema de Estudo

Os problemas acima apontados indicam a necessidade de se estudar a gestdo de
pessoas no que se refere a pratica do treinamento no ambiente de trabalho pela falta de
capacitacdo dos colaboradores em desenvolver suas atividades. Portanto, o presente estudo de
caso analisa o perfil profissional e a importancia da pratica de treinamento no trabalho, e suas
influéncias nos resultados da organizagdo. Para isso, foi necessario delinear o perfil dos
colaboradores, verificar a percepcdo dos colaboradores sobre a importancia da pratica de
treinamento no trabalho, e apresentar as expectativas dos colaboradores sobre possiveis

treinamentos a serem oferecidos pela organizagao.

3.3 Caracteristicas do Problema de Estudo
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Observou-se que na empresa ndo existia uma politica de treinamento sistematizado e
que essas atividades eram desenvolvidas de forma esporadica, sem nenhum controle e
avaliacdo. Dessa forma as atividades de treinamento nem sempre atendiam as necessidades
dos colaboradores internos, como também nao atendia aos interesses da empresa.

A falta de treinamento no trabalho tem provocado uma desqualificagdo profissional e,
consequentemente retrabalho, custo e insatisfagdo, afetando a produtividade, o desempenho e
o relacionamento humano.

Assim, este estudo apresentou-se de relevancia para a organizacdo e para 0s
colaboradores, uma vez que analisa a importancia da pratica de treinamento no trabalho, e sua

influéncia nos resultados da organizacao.
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CAPITULO IV PROPOSTA DE TRABALHO

A proposta surgiu a partir da experiéncia vivenciada de estdgio no Supermercado
Pedro Gondim, e assim, o presente trabalho tem como foco a Gestdo de pessoas, no que se
refere a pratica do treinamento no ambiente de trabalho.

Sendo assim, este estudo apresenta-se de relevancia para a organizacdo e para oS
colaboradores, uma vez que se busca analisar a importancia do treinamento, ¢ sua influéncia

nos resultados da organizacao, a parir dos objetivos propostos.

4.1 Objetivos

4.1.1 Objetivo geral

Analisar a importancia da pratica de treinamento no trabalho, na empresa pesquisada,

e sua influéncia nos resultados da organizagao.

4.1.2 Objetivos Especificos

a) Delinear o perfil dos colaboradores da empresa.

b) Verificar a percep¢do dos colaboradores sobre a importancia da pratica de
treinamento no trabalho.

c) Apresentar as expectativas dos colaboradores sobre possiveis treinamentos a

serem oferecidos pela empresa.

4.2 Justificativa

Um sistema de Gestdo de pessoas deve destacar a pratica de treinamento como uma
estratégia que tem a finalidade de refletir o desempenho dos colaboradores, fim de executar
melhor suas tarefas e desenvolver suas capacidades e competéncias, contribuindo para o
resultado da empresa e para a satisfacdo dos clientes, além de se tornarem profissional e
pessoalmente mais motivados. Desta forma, a pratica de treinamento pode ser considerada
como um dos meios de obtengdo de vantagem competitiva, possibilitando que uma

organizagdo se destaque em seu setor de atuagdo.
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CAPITULO V - FUNDAMENTACAO TEORICA

5.1 Administracao dos Recursos Humanos

A administracdo de recursos humanos esta relacionada com a motivagao dos
colaboradores que sao responsaveis pelo desenvolvimento e funcionamento da organizagao.
Segundo Chiavenato (2009) as pessoas constituem o mais valioso dos recursos da
organizagdo, ¢ o estado motivacional das pessoas reflete o clima no trabalho e é por este
influenciado. Assim, os gestores das empresas devem realizar treinamentos, avaliacdes,
bonificagdes, entre outros meios necessarios para melhorar o desempenho e a produtividade
dos funciondrios, assim, gerando competitividade a empresa.

De acordo com Chiavenato (2009), as pessoas agrupam-se para formar organizagoes e
através dela alcancar objetivos individuais. As empresas que alcancam objetivos
compartilhados tendem a crescer. Assim, as organizagdes investem nos funcionarios, como
treinamento, enquanto estes oferecem contribuicdes. O equilibrio organizacional depende da
compatibilizacdo entre os beneficios oferecidos e as contribui¢cdes para empresa.

As organizagdes competitivas no mercado atual se preocupam em atender as
necessidades e desejos do consumidor. Assim, as organizagdes precisam investir em
treinamento para que os colaboradores desenvolvam suas capacidades e habilidades buscando
atingir maior produtividade e qualidade nas tarefas realizadas.

De acordo com Lacombe (2012), a sobrevivéncia e o desenvolvimento de uma
empresa estdo na capacidade de atrair, selecionar, treinar e posicionar corretamente o0s
colaboradores com potencial para atuar no presente, enquanto a alta administracdo da empresa
assume responsabilidades agindo como uma equipe integrada. Porém, a maioria das empresas
investe menos de 1% de seus recursos em treinamento, sendo preferivel realizar manutencao
nos prédios e equipamentos do que na retengdo e desenvolvimento do seu pessoal. Em uma
empresa de pequeno porte as pessoas sdao ainda mais importantes, devido ao fato destas se
destacarem-se na organizagao realizando multiplos papéis e desempenhando muitas fungdes.
Entretanto, verifica-se que pouca importancia ¢ dada ao capital humano.

Segundo Chiavenato (2009), o processo de desenvolver pessoas envolve as atividades

de treinamento e desenvolvimento, que se baseia em nivel de aprendizagem individual,
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enquanto a atividade de desenvolvimento organizacional trata de modo como as organizagdes

aprendem e se desenvolvem. Observe a figura abaixo:

Figura 4: A ARH e seus subsistemas

ADMINISTRAGAD
DE
RECURSDS
HUMANOS
||
I | 11 11 1 1 1 I
Subsistemna Subsistema Subsistemna Subsistema Subsistema
de de de de de
Provisdo Aplicagio Manutengiao Desenval- Monitoragao
de de de vimento de de
Recursos Recursos Recursos Recursos Recursos
Humanos Humanos Humanos Humanos Humanos

]

* Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoal
* Desenvolvimento Operacional

Fonte: CHIAVENATO, Idalberto (2009, p.198).

Pode-se concluir que as organizagdes fornecem meios através do treinamento e
desenvolvimento de pessoal aos colaboradores, para torna-los mais capacitados, qualificados

e habilitados para o trabalho, além de otimizar o processo produtivo.

5.2 Treinamento

Compreende-se que o treinamento visa beneficiar o desenvolvimento profissional dos
colaboradores na empresa e no aperfeicoamento de suas tarefas, obtendo melhorias no
conhecimento, habilidades e atitudes.

Segundo Chiavenato (2009) treinamento ¢ uma educagdo profissional que adapta a
pessoa para um cargo ou funcao, obedecendo a um programa preestabelecido e atende a uma
acdo sistematica visando a adaptacdo do homem ao trabalho. O treinamento, com base no
programa preestabelecido pode ser aplicado a todos os niveis ou setores da empresa. O
treinamento envolve a transmissdo de conhecimentos especificos relativos ao trabalho,
podendo envolver desenvolvimento de habilidades e competéncias.

Para Flippo (1970 apud Chiavenato 2009, p.389) assegura que o treinamento ¢ o ato
de aumentar o conhecimento e a pericia de um funcionario para o desenvolvimento de

determinado cargo ou trabalho. O treinamento tem por finalidade ajudar a alcangar os



29

objetivos da empresa, proporcionando aos colaboradores de todos os niveis oportunidades de
obter conhecimento, pratica e conduta necessarias a organizacao (CHIAVENATO, 2009).

Para Hoyler (1970 apud Chiavenato 2009, p.389), treinamento ¢ um investimento
empresarial destinado a capacitar a equipe de trabalho a reduzir ou eliminar a diferenca entre
o atual desempenho dos objetivos e realizagdes propostos.

Pode-se deduzir entdo que o treinamento ¢ um processo de assimilagdo cultural a curto
prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimento, habilidades ou atitudes relacionadas
diretamente a execucao de tarefas ou a otimizacao no trabalho (MARRAS 2000, p.145).

Robbins (2002, p. 469) ressalta que: “A maioria dos treinamentos visa a atualizacdo e
ao aperfeicoamento das habilidades técnicas dos funciondrios”. Percebe-se entdo que um
profissional bem qualificado apresentara consequentemente melhor desempenho profissional
na execugdo das tarefas e maior produtividade, contribuindo efetivamente para os resultados
da empresa. Como realcado por Las Casas (2008) o treinamento ¢ uma das atividades
esséncias para que o ser humano desempenhe com qualidade o servico prestado.

Chiavenato (2009, p.390) destaca que a aplicabilidade do conteudo do treinamento
envolve quatro tipos de mudangas comportamentais, sao estes:

a) Aumento de conhecimento através da transmissao de informacdes, podendo ser
utilizado em alguns programas de treinamento para vendedores.

b) Melhoria das habilidades e destrezas através do desenvolvimento de
habilidades, podendo ser utilizado em preenchimento de pedidos, célculo de pre¢o, meios
capazes de auxiliar o responsavel de compras.

C) Desenvolvimento  ou  modificagdes  comportamentais  através  do
desenvolvimento de atitudes, podendo ser utilizado no ensinamento de como tratar o cliente,
como se comportar, como conduzir o processo de venda, como argumentar e contornar as
negativas do cliente etc.

d) Aumento do nivel de abstracdo através do desenvolvimento de conceitos
relacionados, podendo ser utilizado para facilitar a aplicacdo de conceitos na pratica
administrativa.

A figura a seguir ilustra o funcionamento do conteudo do treinamento:
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Figura 5: Os tipos de mudangas comportamentais através do treinamento
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Fonte: CHIAVENATO, Idalberto (2009, p.390).

Esses quatro tipos de contetdo do treinamento podem ser utilizados através de
variados programas de treinamento, de forma isolada ou conjunta, atendendo a todos os
setores da organizacao.

Segundo Chiavenato (2009) o treinamento constitui uma responsabilidade
administrativa de cada administrador e supervisor. O conteido de treinamento estd
relacionado na tarefa gerencial podendo ser aplicado em todos os niveis da empresa. Pode ser
na demonstra¢do de um procedimento novo, etapa por etapa, na explicacdo de uma operagao
tradicional, o supervisor ou gerente deve explanar, ensinar, acompanhar e comunicar.

Através do treinamento € possivel adequar os funciondarios para execugdo imediata das
diversas tarefas do cargo, proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento
pessoal e mudar a atitude das pessoas para criar um clima mais satisfatorio entre elas ou para

aumentar-lhes a motivagdo e torna-las mais receptivas as novas técnicas de gestao.

5.2.1 Ciclo do Treinamento

Pode-se afirmar que treinamento ¢ um conjunto de atividades desenvolvidas para

auxiliar as pessoas a adquirir e aprimorar suas habilidades relacionadas ao exercicio do cargo.
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Isso se aplica tanto ao treinamento inicial de um colaborador como a atualizacdo ou melhoria
de suas habilidades, através de programas de treinamento bem estruturados, seguindo todas as
etapas fim de assegurar que os colaboradores estejam capacitados a desempenhar suas tarefas
(SCHERMERHORN, 2007).

Segundo Chiavenato (2009, p.391) o treinamento é o ato intencional de fornecer os
meios para possibilitar a aprendizagem, que pode ser considerado este um fendmeno que
surge como resultado dos esforcos de cada individuo. O treinamento deve tentar orientar essas
experiéncias de aprendizagem num sentido positivo e suplementd-las e reforcd-las com
atividade planejada, a fim de que os colaboradores em todos os niveis da empresa possam
desenvolver conhecimentos, atitudes e habilidades. Assim, o treinamento constitui uma
sequéncia programada de eventos, como um processo que se repete. Como pode ser

representado na figura a seguir:

Figura 6: O ciclo do treinamento

1
Entrada | Levantamento das | Saida
Necessidades
de Treinamento

A
Saida Entrada
4 2
Avaliagao dos - Projeto e
Resultados do "1 Programagéo de
Treinamento Treinamento
Entrada Saida
3
Saida Execugéo do Entrada
Treinamento

Fonte: CHIAVENATO, Idalberto (2009, p.391).

Essas quatro etapas formam o processo de treinamento representado na figura a seguir:
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Figura 7: Processo de treinamento
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Fonte: CHIAVENATO, Idalberto (2009, p.392).

A situagdo ideal para que ocorra este processo de treinamento como responsabilidade
de linha e fungdo de staff seria o equilibrio entre o 6rgdo de treinamento (fungdo de
assessoria), responsavel pelo levantamento de necessidades de treinamento e programacao das
atividades, e o 6rgdo onde se localiza o empregado (responsabilidade de linha), o gerente ou
supervisor, que ird ensinar e acompanhar a execug¢do e avaliar os resultados junto a
organiza¢do (CHIAVENATO, 2009).

Como verificado na figura sete (7), o processo do treinamento envolve quatro etapas,
as quais passaremos a descreveé-las.

O diagnostico ¢ a primeira etapa do treinamento, e corresponde ao levantamento de

necessidades de treinamento que segundo Chiavenato (2009) pode ser efetuado em trés

diferentes niveis de andalise, sdo estes:

a) Sistema organizacional, no nivel da analise da organizagao total, que determina
qual a énfase a ser dada ao treinamento através da verificacdo de todos os fatores como
planos, for¢a de trabalho, eficiéncia organizacional e clima organizacional, capazes de avaliar
os custos envolvidos e os beneficios esperados do treinamento.

b) Sistema de treinamento, no nivel de anélise de recursos humanos que trata da

verificagdo da forga de trabalho através da obtencdo de habilidades, conhecimentos e atitudes.
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C) Sistema de aquisi¢do de habilidades, no nivel da andlise das operagdes e
tarefas que realiza um estudo de cargos, ¢ determina os padrdoes de desempenho, como
também a identificagdo das tarefas, como cada tarefa sera desempenhada para atingir aos
padrdes de desempenho, e determinam as habilidades, conhecimentos e atitudes para o
cumprimento da tarefa.

A identificacdo das necessidades de treinamento ¢ uma responsabilidade de linha e
uma fungdo de staff. Assim, cabe ao administrador de linha, gerente ou supervisor, a
responsabilidade pela percepcao dos problemas provocados pela falta de treinamento, mesmo
que utiliza ou nao servigos de assessoria em treinamento.

De acordo do Chiavenato (2009) os principais meios utilizados para o levantamento de

necessidades de treinamento sdo:

a) Avaliagdo do desempenho: determina os funcionarios que executam suas

tarefas abaixo de um nivel satisfatorio.

b) Observagdo: verifica onde ha evidéncia de trabalho ineficiente.
C) Questionarios: Identificar as necessidades de treinamento.
d) Solicitagdo de supervisores e gerentes: solicitar treinamento para o seu pessoal

em casos de necessidades de um nivel mais alto.

e) Entrevistas com supervisores ou gerentes: buscar solucionar problemas através
do treinamento.

f) Reunioes interdepartamentais: discursar acerca de assuntos relacionados aos
objetivos organizacionais, problemas operacionais, planos para determinados objetivos, entre

outros assuntos administrativos.

g) Exame de empregados: Analisar resultados dos exames de selecdo de
empregados.
h) Modifica¢do do trabalho: realizar treinamento prévio dos colaboradores nos

novos métodos e processos de trabalho.

1) Entrevistas de saida: Conhecer as razdes que motivaram sua saida.

) Analise de cargos: proporciona um quadro de tarefas e habilidades que o
ocupante devera possuir.

k) Relatorios periodicos da empresa: mostrar possiveis deficiéncias possiveis de
treinamento.

E importante que cada empresa saiba direcionar suas decisdes para melhorar seu

desempenho. O sucesso do treinamento ndo ¢ medido apenas porque as pessoas melhoram
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suas competéncias individuais, mas porque contribui positivamente para o desempenho
organizacional.

A programacido de treinamento ¢ a segunda etapa do treinamento € consiste na
elaboragdo do projeto ou modelo para atender as necessidades levantadas.

Segundo Chiavenato (2009) ap6s o diagndstico do treinamento, segue-se a escolha e
prescricdo dos meios de tratamento para sanar as necessidades indicadas ou percebidas.
Assim, a programacdo de treinamento visa a planejar como as necessidades diagnosticadas
deverdo ser atendidas, como treinar o que, quem, quando, onde e como treinar. A fim de
utilizar a tecnologia instrucional mais adequada. Veja na figura abaixo, quais procedimentos
deverao ser levados em considerag¢do para execucao do projeto ou modelo desenvolvido para

sanar as necessidades diagnosticadas.

Figura 8: Principais itens de uma programagao de treinamento
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ser treinado
Quem vai > Treinados
treinar ou instrutor
E e Assunto ou
tmigur o contelido do
reina treinamento
Onde - Local ﬁsiqo.
treinar . orgdo ou entidade
Métodos de
Cﬂ.mﬂ - treinamento efou
treinar recursos necessarios
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treinar treinamento e hordrio
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Para que - Objetivo ou
treinar - resultados esperados

Fonte: CHIAVENATO, Idalberto (2009, p.399).
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Todos estes itens de uma programagdo de treinamento deve utilizar a tecnologia
educacional mais adequada para instruir quem serd treinado. As técnicas de treinamento sdo
classificadas quanto ao uso, tempo ¢ local de aplicagdo (CHIAVENATO, 2009).

Quanto ao uso, as técnicas de treinamento devem ser operacionalizadas atentando para
0s seguintes aspectos: orientadas para o conteudo, sendo desenhados para a transmissdo de
conhecimento ou informagdo através da leitura, recursos audiovisuais ou instru¢do
programada; orientadas para o processo, sendo desenhados para mudar atitudes, desenvolver
consciéncia de si e dos outros e desenvolver habilidades interpessoais; € as técnicas de
treinamento mistas, sendo através das quais se transmite informagdo, ¢ se procura mudar
atitudes e comportamentos, como em estudos de casos, simulagdes e jogos, instrugdo no
cargo, treinamento de orienta¢do, treinamento de iniciagao.

As técnicas de treinamento quanto ao tempo devem observar itens como: treinamento

de integragdo a empresa que visa a adaptagdo do ambiente social e fisico onde ira trabalhar, e
treinamento apos ingresso no trabalho que pode ser realizado no local de trabalho, em servigo,
ou fora do local de trabalho, fora do servigo.

No que se refere ao local de aplicagdo, as técnicas de treinamento devem verificar as

seguintes condic¢des: o treinamento no local de trabalho, podendo ser administrados através de
funcionarios, supervisores ou especialistas de staff; e o treinamento fora do local de trabalho,
onde a maioria dos programas de treinamento processados fora do servigo ndo ¢ diretamente
relacionada ao trabalho. Sdo exemplos, palestras, aulas expositivas, seminarios, filmes,
reunides técnicas etc.

A execucio do treinamento ¢ a etapa considerada como a aplicabilidade de tudo que
foi construido para desenvolvimento do projeto ou modelo. De acordo com Marras (2000,
p.157), “a execucdo ¢ a aplicagdo pratica daquilo que foi planejado e programado para suprir
as necessidades de aprendizagem detectadas na organizagdo”.

Segundo Chiavenato (2009) a execugao do treinamento pressupde o bindmio instrutor
x aprendiz. Os aprendizes sdo os colaboradores situados em qualquer nivel hierdrquico da
empresa € que necessitam aprender ou melhorar seus conhecimentos sobre alguma atividade
ou trabalho. Os instrutores sdo colaboradores experientes, ou especializados em determinada
atividade responsaveis por transmitir seus conhecimentos.

Chiavenato (2009) ainda afirma que a execu¢do do treinamento deve solucionar os
problemas que deram origem as necessidades diagnosticadas ou percebidas, o material de
ensino deve ser planejado a fim de facilitar a execu¢do do treinamento. E necessaria a

cooperacao dos chefes e supervisores, os instrutores devem conhecer as responsabilidades da
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funcdo e estar dispostos a assumi-los, e a qualidade dos aprendizes influi nos resultados do
programa de treinamento.

A avaliacdo ¢ a ultima etapa no processo de treinamento que se caracteriza pela
verificacao dos resultados alcangados, sendo que para ocorrer esta averiguacao deve se tragar
estes resultados na programacgao do treinamento.

O programa de treinamento deve ter uma avaliagdo de sua eficiéncia, que deve
considerar dois aspectos, primeiro, verificar se o treinamento produziu as modificacdes
desejadas no comportamento dos colaboradores, e segundo, verificar se os resultados do
treinamento apresentam relagdo com o alcance das metas da empresa (CHIAVENATO,
2009).

O critério de eficacia do treinamento pode situar-se em seis niveis de profundidade,

comecando pela reagdo, em seguida conhecimento, comportamento, impacto, retorno sobre o
investimento e transferéncia de clima.

Para compreender melhor, veja a figura abaixo:

Figura 9: Os seis niveis de avaliacdo da eficacia do treinamento

MEDIDAS DE EFICACIA METODOS DE AVALIAGAD
s
g : - ) 0 aprendiz responde satisfatoriamente a pesquisa.
Mivel 1: Reagan (satisfagdo com a experiéncia de treinamento).
N A .,
™ - ,
; . 0 aprendiz responde com aprendizagem completa & pesquisa.
Nivel 2: Conhecimento (novos canhecimentos e habilldades adquiridos).
%, S M
4 N 4 Awaliagio posterior do gerente indica que R
Nivel 3; Comportamento aprendiz mantém a aprendizagem apds o evento.
9 J Y (melhoria observével nas habilidades). 3
i N Avaliagao posterior do gerents indica que 0 N
Nivel 4: Impacta aprendiz ainda mantém o aprendizado do evento.
\ Y, \ {aumento da produtividada no médio prazo). y
4 ™ ] !
: Andlise de custos/beneficios reflete aumento
Nivel 5: ROI produtividads no médio prazo,
\. J \.
o h (" Envolve fatores no ambiente de trabalnodo h
Nivel 6: Transferéncia aprendiz (clima) que ajudam ou impulsionam a transferéncia
de Clima P L da aprendizagem. )

Fonte: CHIAVENATO, Idalberto (2009, p.407).
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De acordo com Rabaglio (2004), a avaliacdo do desempenho esta relacionada com o
aproveitamento da capacidade dos colaboradores de toda a organizacdo. A avaliagdo do
treinamento podera ser feita por um gerente, supervisor, subordinado, cliente interno ou
externo. Assim, todos precisam ter consciéncia dos critérios para avaliar e serem avaliados,

ligados ao alcance dos resultados organizacional.

5.3 A importancia do treinamento nos resultados organizacionais

De acordo com Chiavenato (1999, p.308) um programa de treinamento pode
proporcionar internamente a empresa melhoria da eficiéncia das atividades, aumento da
eficacia nos resultados, aumento da criatividade, inovagdo, qualidade e produtividade nos
produtos e servigos oferecidos ao mercado pelos colaboradores através do treinamento. Além
de gerar melhorias no atendimento ao cliente ¢ Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Quanto aos aspectos externos, um programa de treinamento pode proporcionar maior
competitividade organizacional, assédio de outras organizagdes aos colaboradores da empresa
e melhoria da imagem da organizacdao. Desta forma, a empresa com um bom programa de
treinamento obtém muitos beneficios contribuindo no desenvolvimento da empresa
(CHIAVENATO, 1999).

A otimizagdo da eficiéncia e eficacia dos programas de treinamento estd relacionada
com o envolvimento da alta direcdo gerando seriedade ao programa, com o alcance dos
objetivos estratégicos do negocio através de um programa bem sucedido, € com a criagdo de
um clima interno favoravel ao treinamento e a capacitacao dos colaboradores. Assim, pode-se
afirmar que através de um bom programa de treinamento o colaborador aprende mais sobre as
suas tarefas e sobre as necessidades da empresa, sendo capaz de colocar em pratica novos

conhecimentos e novas solucdes (CHIAVENATO, 1999).

5.4 Aspectos Metodologicos

Nesta secdo estdo apresentados os métodos que foram utilizados na execugdo do

trabalho. Os procedimentos metodologicos constituem trés partes: a caracterizacao da

pesquisa, amostra e coleta de dados, tratamento e analise de dados.
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5.4.1 Caracterizagdes da pesquisa

A pesquisa cientifica tem como finalidade alcangar a verdade dos fatos, sendo assim,
se distingue de outras formas de conhecimento pelo fato de que para este ser considerado

J4

cientifico ¢ necessario determinar o método que possibilitou chegar a esse conhecimento.
(Gil, 2010)

A escolha do tema “A importancia do treinamento e sua influéncia nos resultados da
organiza¢do: um estudo em uma pequena empresa do ramo varejista”, com base no qual ¢
feita esta pesquisa cientifica, deve-se ao fato de observar a importancia do treinamento na
percepcao dos colaboradores e as expectativas dos colaboradores sobre possiveis treinamentos
a serem oferecidos pela empresa.

Trata-se de uma pesquisa de campo que segundo Vergara (2009), constitui em uma
verificagdo empirica efetuada no local onde ocorre determinado fenomeno, e quanto a
natureza, na visdo de Silva e Meneses (2005, apud Otani; Fialho, 2011), a pesquisa ¢é basica e
tem como objetivo gerar novos conhecimentos uteis para o avango da ciéncia.

Quanto aos meios, constitui uma andlise da verificagdo da percepcdo dos
colaboradores sobre a importancia da pratica de treinamento no trabalho visto que ¢ uma
pesquisa exploratoria e descritiva: exploratoria por ser realizada em 4rea na qual hd pouco
conhecimento acumulado e sistematizado. Descritivo porque expde caracteristicas de
determinada populacdo ou de determinado fendmeno (VERGARA, 2009, p. 42)

A pesquisa bibliografica foi usada como fonte de contribuigdes -cientificas,
proporcionando o fundamento teodrico através de livros, artigos, site, assim alcangar o objetivo

proposto. (SANTOS, 2000).

5.4.2 Amostra e Coleta de dados

Essa pesquisa foi realizada na empresa Supermercado Pedro Gondim, onde trabalham
dezessete colaboradores, incluindo o proprietario.

Os questionarios foram aplicados aos colaboradores da empresa do ramo varejista
(com uma amostra de 10 colaboradores da empresa, ou seja, 58,82% da populacdo), sendo
que os mesmos foram escolhidos por conveniéncia.

A amostra pode ser caracterizada por acessibilidade ou por conveniéncia, ou seja,

aquela que prevalece a conveniéncia do pesquisador na escolha da amostra. Para Gil (2010, p.
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94) numa amostra “o pesquisador seleciona os elementos a que tem acesso, admitindo que
estes possam de alguma forma, representar o universo”.

O instrumento de coleta de dados empregado foi um questionario aplicado aos
funcionarios, com 11 (onze) questdes objetivas, o qual aborda aspectos relacionados sobre o
perfil do colaborador, e questdes pertinentes ao levantamento da percepcao dos colaboradores
sobre a importancia da pratica de treinamento no trabalho, e as expectativas dos colaboradores

sobre possiveis treinamentos a serem oferecidos pela empresa.

5.4.3 Tratamento e analise de dados

Os dados foram analisados de modo quantitativo, utilizando-se de medidas estatisticas
simples para apresentar os resultados obtidos das questdes objetivas. Foi adotada a abordagem
quantitativa, que proporcione melhores condi¢des de coleta e andlise de dados. Marconi e
Lakatos (2009) explicam que a metodologia quantitativa se utiliza da quantificagdo, a analise
¢ realizada por meio dos modelos estatisticos, buscando objetividade e sistematizacdo dos
dados.

Os resultados da pesquisa sdo apresentados de forma grafica. Utilizou-se da planilha
eletronica Excel para elaboracdo de algumas tabelas e graficos, com o objetivo de melhor

visualiza¢ao dos dados obtidos.

5.5 Analise de Dados e Interpretacio de Resultados

Este capitulo corresponde ao diagnostico efetuado com base no levantamento de dados
realizado através do questionario aplicado, no més de janeiro de 2014, aos colaboradores da
empresa, e tinha por objetivo abordar aspectos relacionados sobre o perfil do colaborador, e
questdes pertinentes ao levantamento da percep¢ao dos colaboradores sobre a importancia da
pratica de treinamento no trabalho, e as expectativas dos colaboradores sobre possiveis

treinamentos a serem oferecidos pela empresa.

5.5.1 Apresentacao da analise dos dados dos colaboradores

A primeira parte da andlise, correspondente as questdes de um (1) a cinco (5), associa-

se aos resultados de uma série de questionamentos que permeavam o Perfil dos colaboradores

do Supermercado Pedro Gondim.
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Com relagdo a primeira (1) questao, quanto a faixa etaria do respondente, verificou-se
que 30% correspondem a faixa de idade entre 35 e 41 anos, a outra parcela da amostra de 30%
corresponde as pessoas entre 28 a 34 anos, 20% tém entre 21 a 27 anos, 10% tém acima de 42

anos, € a outra parcela da amostra de 10% tém entre 14 a 20 anos. Observe o grafico 1.

Grifico 1: Faixa Etaria

3,5

3

2,5

2

Entre 14a Entre2l1a Entre28a Entre35a Acima de 42
20 anos 27 anos 34 anos 41 anos anos

Fonte: Dados da pesquisa, 2014

Observou-se que na empresa a maioria das pessoas que trabalham tem entre 28 e 41
anos. Os resultados podem ser avaliados por fatores como experiéncia no ramo de atividade, e

grau de escolaridade.

Com relagdo a segunda questdo (2) questdo, quanto ao sexo do respondente, verificou-
se que 70% da amostra correspondem ao sexo masculino, e apenas 30% do sexo feminino.

Observe o grafico 2.
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Grafico 2: Sexo

D W R N

MASCULINO FEMININO

Fonte: Dados da pesquisa, 2014

Percebeu-se que na empresa trabalham mais homens do que mulheres. Os resultados
representam assim um trago da cultura organizacional que parece valorizar a mao de obra
masculina, talvez pelo fato de que socialmente os homens estdo mais disponiveis a realizar
tarefas que exijam forca muscular, o que se espera do trabalho realizado em empresas como

supermercados.

Com relagdo a terceira (3) questdo, o Grafico 3 foi desenvolvido a partir de um
questionamento de multipla escolha que objetivava identificar quais os niveis de escolaridade
dos colaboradores. Observa-se que 30% das pessoas da amostra tém o ensino médio
completo, 20% ensino superior incompleto, 20% ensino médio incompleto, 20% ensino

fundamental completo, e 10% ensino fundamental incompleto. Observe o Grafico 3.
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Grafico 3: Grau de Escolaridade
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Fonte: Dados da pesquisa, 2014

Percebeu-se que na organizacdo a maioria das pessoas tem ensino médio completo.
Portanto, ¢ possivel afirmar que os funciondrios da empresa estdo capacitados para a
realizagdo do cargo que exerce que como se trata de uma atividade operacional nao exige um
grau de maior complexidade, e que na verdade, se faz necessario, ¢ um treinamento continuo
nas diversas atividades desenvolvidas na empresa, como forma de manter os colaboradores

qualificados e motivados no trabalho.

Com relacao a quarta (4) questdo, quanto a renda mensal dos questionados, 60% dos
colaboradores recebem de um a dois salarios minimos, € 40% recebe um salario minimo.

Observe o Grafico 4.



43

Griafico 4: Renda Mensal
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Fonte: Dados da pesquisa, 2014

Percebeu-se que na organizagdo a maioria recebe de 1 a 2 salarios minimos. Portanto,
¢ possivel afirmar que os resultados podem ser assim considerados devido a estrutura
organizacional que compdem a empresa, levando em consideragdo o organograma da
organizagao, visto que todos os colaboradores estdo subordinados ao Diretor Geral. E, como
afirmado na questdo anterior se trata de atividades operacionais, repetitivas que nao exigem
competéncias complexas e que sdo exigidos empregados em inicio de carreira.

Com relacdo a quinta (5) questdo, quanto ao tempo de trabalho na empresa, foi
constatado que 40% dos pesquisados afirmam ter entre um a trés anos, 30% afirmaram ter
menos de um ano, 20% afirmaram ter mais de cinco anos, ¢ 10% entre trés a cinco anos.

Observe o Grafico 5.
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Grifico 5: Tempo de Trabalho na empresa
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Fonte: Dados da pesquisa, 2014

Verifica-se que a maioria dos empregados tem mais de um ano na empresa e, dessa
forma, podemos afirmar que a empresa se preocupa com seus funcionarios, evitando
demissdes. Porém, € necessario que as organizacdes invistam em treinamento para motivar e

aperfeicoar as habilidades inerentes ao exercicio de cargo de cada colaborador.

A segunda parte da andlise tem como principal objetivo caracterizar os dados
pesquisados no Supermercado Pedro Gondim quanto a importancia da pratica do treinamento
no trabalho, a partir da percepcao dos colaboradores.

Assim, a sexta questdo (6), demonstrada no Grafico 6, que abordou sobre a
importancia do treinamento para o desenvolvimento organizacional, foi constatado que dos
colaboradores entrevistados, 80% concordaram totalmente sobre a importancia do
treinamento para que as empresas desenvolva suas atividades com qualidade, ¢ 20%

concordaram parcialmente.
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Grafico 6: Importancia do treinamento para o desenvolvimento organizacional
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Fonte: Dados da pesquisa, 2014

Foi observado na literatura, segundo Chiavenato (2009) que o treinamento tem por
finalidade ajudar a alcangar os objetivos da empresa, proporcionando aos colaboradores de
todos os niveis oportunidades de obter conhecimento, pratica e conduta necessarios a
organizac¢do. Observando esses dados, ¢ possivel perceber a importancia do treinamento como
meio de alcangar os objetivos da empresa, através de meios que permitam melhorar as
habilidades e competéncias. Portanto, os colaboradores pesquisados tem conhecimento que o
treinamento € um fator importante para o seu proprio desenvolvimento e consequentemente,

para o desempenho organizacional.

Em relagdo a sétima questdo (7), demonstrada no Grafico 7, foi abordado sobre a
realizagdo do treinamento no local e horédrio de trabalho, foi constatado que 60% dos
colaboradores concordaram totalmente, 30% concordaram parcialmente, ¢ 10% foram

indiferente.
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Grafico 7: Realizagdo do treinamento no local ¢ horario de trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa, 2014

Segundo Las Casas (2008) o treinamento ¢ uma das atividades esséncias para que o ser
humano desempenhe com qualidade o servico prestado. Nota-se que o treinamento aos
funcionarios ¢ indispensavel para um melhor desempenho de suas atividades. Portanto,
através dos dados colhidos, pode-se afirmar que a empresa preocupa-se em treinar seus
funcionarios de alguma maneira, seja através de outros funcionérios em local de trabalho, seja

por orientac¢des do Diretor geral.

A terceira parte da andlise tem como principal objetivo analisar as expectativas dos
colaboradores no Supermercado Pedro Gondim quanto as metas individuais e as praticas do
treinamento no trabalho.

Em relacdo a oitava questdo (8), demonstrada no Grafico 8, foi abordado sobre os
planos e sonhos profissionais para o futuro na visdo dos colaboradores, foi constatado que
90% concordaram totalmente e 10% concordaram parcialmente com a afirmativa de que estao
com planos profissionais € que buscam investir em seus estudos como forma de se manterem

uteis para empresa e garantir suas empregabilidades.



47

Grafico 8: Planos e sonhos profissionais para o futuro
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Fonte: Dados da pesquisa, 2014

Segundo Chiavenato (2009) as pessoas constituem o mais valioso dos recursos da
organizacdo, ¢ o estado motivacional delas reflete o clima no trabalho e é por este
influenciado. Observando o grafico, € perceptivel que os colaboradores apresentem um bom
grau de motivacdo, visto que todos os pesquisados possuem planos e sonhos a serem
realizados. Assim, os gestores devem realizar treinamentos, bonificagdes, entre outros meios
necessarios para melhorar o desempenho e a produtividade dos colaboradores, gerando

competitividade a empresa.

Em relagdo a nona questdo (9), demonstrada no Grafico 9, foi abordado sobre o
empenho nos estudos dos colaboradores para alcancar novos postos de trabalho dentro ou fora
da empresa, foi constatado que 50% concordaram totalmente, 40% concordaram
parcialmente, e 10% discordaram totalmente da afirmativa. Esta questdo reforca a anterior
relativa aos planos profissionais e, ¢ possivel deduzir que os empregados da empresa
pesquisada estdo engajados em cursos profissionalizantes na tentativa de crescerem
profissionalmente, através de oportunidades dentro da empresa ou mesmo em outras

empresas.
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Grafico 9: Estudo dos colaboradores para alcangar novos postos de trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa, 2014

De acordo com Chiavenato (2009), as pessoas agrupam-se para formar organizagoes e
através dela alcancar objetivos individuais. Assim, as organizagdes investem nos funcionarios,
como treinamento, enquanto estes oferecem contribui¢cdes. Observando o grafico, podemos
afirmar que a maioria dos colaboradores se esforcam para alcangar seus objetivos individuais,
dessa forma, o treinamento proporcionara conhecimentos e habilidades aos colaboradores, e

estes contribuirdo para empresa.

Em relacdo a décima questdo (10), demonstrada no Grafico 10, que abordou sobre a
expectativa dos colaboradores da empresa em oferecer treinamento para aperfeigoar
conhecimentos e habilidades, foi constatado que 60% concordaram totalmente em aguardar
um treinamento oferecido pela empresa, 20% concorda parcialmente, 10% discorda
parcialmente, e 10% discorda totalmente. Estes dados apontam que a maioria, ou seja, 80%
dos pesquisados esperam que a empresa ofereca treinamento, e apenas 20% discorda da
afirmativa. Entdo, apenas 20% parecem buscar treinamento ou outras atividades com cursos,
palestras por iniciativa pessoal, o que nos permite inferir que os empregados apresentam uma
postura acomodada passiva que coloca a responsabilidade do crescimento pessoal nas maos
da empresa e, esta ndo corresponde a postura profissional exigida pelo atual contexto da

competitividade e pela Era da Informagao.
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Grafico 10: Expectativa dos colaboradores da empresa oferecer treinamento
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Fonte: Dados da pesquisa, 2014

Por fim, observando o grafico, pode-se concluir que a maioria dos colaboradores estdo
receptivos as novas técnicas de gestdo capazes de melhorar o desempenho em seus exercicios
de cargo desde que sejam oferecidos pela empresa. Robbins (2002) ressalta que a maioria dos
treinamentos visa a atualizacdo e ao aperfeicoamento das habilidades técnicas dos
funciondrios, e que um profissional bem qualificado terd consequentemente uma motivacao
maior e o seu resultado na execucdo das tarefas serd mais produtiva, contribuindo

efetivamente para os resultados da empresa.

Em relagdo a décima primeira questdo (11), demonstrada no Grafico 11, que abordava
sobre os tipos de treinamento necessarios para o exercicio de fungdes, foram obtidas as
seguintes indicagdes: Gestdo do visual de loja, Atendimento ao cliente, Técnicas de vendas,

Gestao do controle do Almoxarifado, e Comunicacdo organizacional.
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Grifico 11: Tipos de treinamento necessarios para o exercicio de fungdes
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Fonte: Dados da pesquisa, 2014

Foi observado na literatura, segundo Chiavenato (2009) que o treinamento ¢ um
investimento empresarial destinado a capacitar a equipe de trabalho a reduzir ou eliminar a
diferenga entre o atual desempenho dos objetivos e realizagdes propostos. Pode-se concluir
que através de um programa de treinamento, obstaculos, entraves, que causem problemas a

organiza¢ao, poderiam ser minimizados, ou evitados.

5.5 Aspectos Conclusivos

O objetivo deste trabalho foi realizar um estudo para verificar a importancia da pratica
de treinamento no trabalho, na empresa Supermercado Pedro Gondim, e sua influéncia nos
resultados da organizagdo. Para isso, foi necessario delinear o perfil dos colaboradores da
empresa, verificar a percepcao dos colaboradores sobre a importancia da pratica de
treinamento no trabalho, e apresentar as expectativas dos colaboradores sobre possiveis
treinamentos a serem oferecidos pela empresa.

O instrumento de coleta de dados utilizado foi um questionario composto de onze
perguntas objetivas aos funciondrios, que abrangiam o perfil dos colaboradores, e questdes
pertinentes ao alcance do objetivo geral. Constituiu uma pesquisa empirica, de natureza basica
para o desenvolvimento de novos conhecimentos e quanto aos meios correspondia a uma

pesquisa exploratoria e descritiva.
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Pelas informagdes obtidas € percebivel a importancia do treinamento e sua influéncia
nos resultados da organizagdo, assim a implantagdo de programas de treinamento aos
colaboradores beneficiaria o desempenho destes, a fim de executar melhor suas tarefas e
desenvolver suas capacidades e competéncias, contribuindo para o resultado da empresa e
para a satisfacdo dos clientes, além de se tornarem profissional e pessoalmente mais
motivados.

Entretanto, constatou-se que os empregados da empresa pesquisada ndo demonstram
iniciativa em buscar treinamento fora da organizagdo. Esperam que estas atividades sejam
oferecidas e sejam de responsabilidade da empresa. Ainda nao visualizam o treinamento como
uma oportunidade para garantir suas empregabilidades no mundo de trabalho. E, a empresa,
por outro lado, ainda com a visdo tradicional de que o empregado ¢ um mero recurso nao
enxerga o colaborador como um diferencial competitivo e, assim, continua a treinar os
empregados apenas no que se refere ao fazer o servico, ensinando-os mecanicamente a repetir
as atividades sem oportunizar o desenvolvimento de novas ideias e conceitos.

Através do trabalho desenvolvido, ¢ possivel afirmar que os objetivos tracados foram
atingidos, mostrando que a pratica de treinamento pode ser considerada como um dos meios
de obtencdo de vantagem competitiva. Destaca-se, porém, que na empresa estudada isto ndo

foi constatado devido a organizagdo ndo executar nenhum programa de treinamento.
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APENDICE

ANEXO - Questionario aplicado aos colaboradores da empresa Supermercado Pedro

Gondim.



Questionario aplicado aos colaboradores do supermercado Pedro Gondim

Questionario

Este questionario faz parte do Trabalho de Conclusdo de Curso de Administracao de
Empresas do IFPB do aluno Felipe Rolim de Lavér e tem como finalidade delinear o perfil
dos colaboradores, verificar a percep¢ao sobre o treinamento no trabalho e analisar as
expectativas dos colaboradores da empresa Supermercado Pedro Gondim. A participagdo dos
colaboradores ¢ de suma importancia para o desenvolvimento do nosso trabalho. Desde ja,
agradecemos pelo empenho em colaborar.

BLOCO A: Perfil do Colaborador

1. Idade

( )14a20 ( )21a27 ( )28a34 ( )35a41 ( )Acimade42

2. Sexo

() Masculino ( ) Feminino

3. Escolaridade

() Ensino Fundamental Incompleto () Ensino Fundamental Completo () Ensino Médio
Incompleto () Ensino Médio Completo ( ) Ensino Superior Incompleto

() Ensino Superior Completo

4. Renda Mensal

() Até um salario minimo ( ) De I a 2 salarios minimos ( ) De 2 a 5 saldrios minimos ( )
Acima de 5 salarios minimos

5. Tempo de Trabalho

( )Menosde 1ano ( )Entre1e3 anos( )Entre3 e 5 anos( ) Mais de 5 anos

BLOCO B: Percep¢ao sobre o Treinamento no trabalho

O questionario ira verificar a sua opinido sobre o treinamento, em uma questdo de multipla
escolha, onde deve ser marcada somente uma alternativa.

6. O treinamento no trabalho ¢ um fator importante para o desenvolvimento da
organizac¢io:

a) Concordo Totalmente
b) Concordo Parcialmente
c¢) Indiferente

d) Discordo Parcialmente
e) Discordo Totalmente



7. As atividades de treinamento podem ser realizadas no proprio local e horario de
trabalho:

a) Concordo Totalmente
b) Concordo Parcialmente
¢) Indiferente

d) Discordo Parcialmente
e) Discordo Totalmente

BLOCO C: As expectativas dos colaboradores da empresa

O questiondrio ira analisar as expectativas dos colaboradores, em uma questdo de multipla
escolha, onde deve ser marcada somente uma alternativa, exceto na ultima questao.

8. Tenho Planos e sonhos profissionais para o futuro:

a) Concordo Totalmente
b) Concordo Parcialmente
¢) Indiferente

d) Discordo Parcialmente
e) Discordo Totalmente

9. Estudo sempre para alcancar novos postos de trabalho dentro ou fora da empresa:

a) Concordo Totalmente
b) Concordo Parcialmente
c¢) Indiferente

d) Discordo Parcialmente
e) Discordo Totalmente

10. Espero algum tipo de treinamento para aperfeicoar meus conhecimentos e
habilidades:

a) Concordo Totalmente
b) Concordo Parcialmente
c¢) Indiferente

d) Discordo Parcialmente
e) Discordo Totalmente

11. Cite tipos de treinamento que sao necessarios para o exercicio de sua funcio:

a) Atendimento ao cliente

b) Gestao do visual de loja

¢) Técnicas de vendas

d) Gestao do controle do almoxarifado
e) Outros:




