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Resumo

Este artigo tem como proposta apresentar os impactos do treinamento no desenvolvimento humano no processo organizacional dos
colaboradores de uma revendedora de veiculos na cidade de Imperatriz, MA. Para tanto, foi realizada uma pesquisa de campo de carater
quantitativo com questdes fechadas. Constatou-se que treinamento contribui para o desenvolvimento de pessoas proporcionando mudangas

positivas pelo conhecimento adquirido.
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Abstract

This article aims to present the impact of training for the development of employees in the organizational process of a car dealership in the city
of Imperatriz, MA. A field quantitative method was used with the application 08 closed questions. It was found that training contributed for the
development of people, with positive changes concerning the knowledge acquired.
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1 Introducao

Buscando sobreviver e aumentar o nivel de
competitividade organizacional, as empresas se veem na
obrigacdo de fortalecer seu corpo funcional através de
investimentos em treinamento e desenvolvimento. Para tanto,
buscam técnicas, ferramentas e a¢des que maximizem seus
resultados, aumentando seus lucros e consequentemente,
sua forga de mercado. Nesse sentido, para Flippo (1990)
treinamento ¢ o ato de aumentar o conhecimento e pericia de
um empregado para o desempenho de determinado cargo ou
trabalho.

Para Volpe (2011), levando em consideragdo o contexto
atual das empresas e os desafios que esses funcionarios
enfrentam para o desempenho de suas fungdes, ¢
necessario enfatizar a importancia do treinamento para o
desenvolvimento das pessoas. Tal tematica é considerada
tdo relevante que sobre aspecto algum imagina-se uma
empresa sem profissionais treinados e desenvolvidos com
capacidade de reformular pensamentos e processos, no intuito
de adaptarem-se a realidade do mercado de seus clientes ainda
mais exigentes dia apos dia.

O proposito macro deste artigo compreende a
identificagdo dos impactos do treinamento ¢ desenvolvimento
no processo organizacional dos colaboradores de uma
revendedora de veiculos no municipio de Imperatriz, Estado
do Maranhao. Tal proposito desdobra-se em dois, partindo da

verifica¢do da existéncia de treinamento ¢ desenvolvimento
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dos colaboradores e na identificagdo dos beneficios e
potencializagdes, tanto para a empresa quanto para oS
colaboradores a partir destas praticas.

O trabalho tem como objeto de estudo apresentar os
impactos do treinamento no desenvolvimento humano
no processo organizacional dos colaboradores de uma
revendedora de veiculos no municipio de Imperatriz, MA

2 Material e Métodos

Foi realizada uma pesquisa de campo com os funcionarios
de uma revendedora de veiculos no municipio de Imperatriz,
Estado do Maranhdo, sendo o universo total da pesquisa
de 62 funcionarios. Sendo assim, ndo se faz necessario o
estabelecimento amostral parcial, pois ¢ perfeitamente viavel
a pesquisa em 100% de sua populagdo.

O processo de pesquisa foi desenvolvido no més de julho
do ano de 2014 sendo aplicado um questionario com oito
perguntas fechadas para cada colaborador.

A pesquisa é exploratoria tendo como base o uso de
questionarios fechados, objetivando uma boa compreensio
das investigagdes em paralelo com a abordagem tematica.
De acordo com Gil (1996), este modelo de pesquisa objetiva
proporcionar maior familiaridade com o problema com o
intuito de torna-lo explicito.

Na coleta de dados, foi aplicado um questionario
estruturado com perguntas fechadas. As informagdes coletadas
na pesquisa foram tratadas pelo método dedutivo, utilizando-
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se de levantamentos estatisticos que conduzem a uma analise
de natureza quantitativa (GIL, 1996).

Tal estilo comportou a tabulagdo dos dados, estando estes
demonstrados por meio de graficos interpretados através
de percentuais das respostas, sempre com o intuito de fazer
uma analise situacional e de compreensdo do fendmeno,
desenvolvendo arrolamentos entre as variaveis que o
compdem (YIN, 2005).

3 Resultados e Discussao
3.1 Treinamento e desenvolvimento: conceitos

Segundo Ribeiro (2005), o treinamento ¢ utilizado para
designar a aquisi¢@o ou o aprimoramento de uma habilidade
operacional ou comportamental, isto €, a capacitagdo para
fazer algo com eficiéncia e eficacia, isto é, para produzir ou
fazer acontecer.

Sendo assim, o treinamento se tornou um diferencial, visto
que traz diversas possibilidades para o crescimento, tanto
pessoal como organizacional.

A importancia do treinamento ¢ indiscutivel, pois o
mesmo tem a capacidade e a qualidade de mudar a realidade
existente em determinadas organizagdes. Para uma melhor
compreensdo, basta buscar o entendimento da afirmacdo de
que:

Treinamento ¢ o processo educacional de curto prazo aplicado

de maneira sistematica e organizada através do qual as pessoas

aprendem conhecimentos, habilidades e competéncias em fungao
de objetivos definidos. O treinamento envolve a transmissao
de conhecimentos especificos relativos ao trabalho, atitudes

frente a aspectos da organizacdo, da tarefa e do ambiente e

desenvolvimento de habilidades e competéncias (CHIAVENATO,
2008, p.402).

Porém, o treinamento nio deve ser observado de maneira
isolada, pois representa um dos componentes do processo de
desenvolvimento que, segundo Milkovich (2000), concebe-
se como um processo de longo prazo para aperfeicoar as
capacidades e motivagdes dos empregados a fim de torna-los
futuros membros valiosos da organizagdo. O desenvolvimento
inclui ndo somente treinamento, mas também a carreira e
outras experiéncias.

3.2 Caracteristicas

O treinamento tem sua origem nas civilizagdes, para tanto,
Bonfim (2004, p.72) relata que:

A cada momento em que o homem inventou ou criou vestudrio,
abrigo, instrumentos, armas, desenvolveu a linguagem, a
comunicag@o, o comércio e o servigo; e hoje cria e transmite
novos conhecimentos, novas tecnologias e transmite esses
conhecimentos e habilidades para seu semelhante, esta ocorrendo
o processo de treinamento, ainda que hoje pensado e praticado
em formas e estratégias mais pertinentes com a evolugdo das
tecnologias de aprendizagem e pela quantidade de relagdes
humanas nos diversos ambientes de trabalho.

Nesse sentido, sdo importantes os métodos e recursos
utilizados em todas as épocas, porém o fator de maior
relevancia é sempre a aprendizagem.

Para Bonfim (2004), no contexto da empresa, o treinamento
surge para solucionar dificuldades que ja se faziam presentes
desde o inicio da industrializagao até os dias atuais.

Nesse contexto, o treinamento permite a descentralizagao
do conhecimento e do poder (conhecimento traz poder), na
medida em que ha uma propagacdo maior do conhecimento
dentro da empresa alcangando todos os niveis hierarquicos.

No entender de Bonfim (2004, p.27) o “treinamento vem
contribuir com um dos objetivos da empresa que ¢ fazer
com que o individuo ‘vista a camisa’ ¢ se identifique mais
facilmente com seu meio de atuagao funcional”.

Segundo Milkovich (2000) uma caracteristica intrinseca
do treinamento, na atualidade é que dado o reconhecimento
da sua importancia, as pessoas tém se fortalecido no campo
do treinamento constituindo o seu proprio corpo docente
(profissionais de treinamento) fazendo com que aqueles
que ja foram treinados tornem-se multiplicadores dentro da
empresa.

No entanto, Marras (2001) observa algumas limitagdes que
partem deste processo, afirmando que em muitas situagdes os
profissionais ndo tém um programa de treinamento elaborado
e concebido de maneira especifica, atendendo as necessidades
de cada individuo a ser treinado, tendo com isso que trabalhar
tais programas de maneira adaptativa. Para evitar tais
problemas, algumas empresas terceirizam as atividades de
treinamento e desenvolvimento como estratégia para assegurar
que a mao-de-obra, da qual necessitam, possa estar disponivel
e qualificada conforme suas necessidades, sem adaptagdes ou
improvisagdes de programas de capacitagao.

(2004),

maximizar

Para  Bonfim melhorar 0s  processos

produtivos, resultados e atingir objetivos
organizacionais dependerd substancialmente de um bom
trabalho de treinamento e desenvolvimento, observando-
se particularidades e potencialidades de programas, bem
como capacidade de absorcdo e disposigdo por aprender dos
aprendentes.
O autor entende ainda que:
Duas visdes sobre treinamento devem ser analisadas: a visao
tradicional e a moderna. Na visdo tradicional, o treinamento
foca o processo sensorio-motor na qual a destreza no manuseio
das ferramentas e dos materiais ¢ apoiada por um conhecimento
basico das maquinas e das operagdes. Ja na visdo moderna uma
das caracteristicas gerais ¢ o fato do homem ser considerado em
toda sua potencialidade (BONFIM, 2004, p.28).

O homem na visdo tradicional ¢é apenas habilitado
(adestrado) para exercer uma determinada tarefa ou fungéo,
sem considerar as habilidades intelectuais nem as condigdes
humanas. Enquanto que na visdo moderna, além de explorar
a sua potencialidade, também sao considerados ao lidar com
o trabalhador, aspectos como bem estar social, satisfagdo e
preocupagio econdomico-social.

3.3 A dinimica do treinamento e desenvolvimento

Certamente, diversos gestores e empresarios devem

levantar um questionamento basico: porque realizar
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treinamento? Quando se aborda o assunto treinamento, a
premissa inicial a ser destacada ¢ seu alto custo que, quando
analisado sobre esse prisma, ja estd condenado a uma total
falta de resolutividade, pois quando se inicia um processo
de treinamento com esta mentalidade, este costuma ser
administrativamente confuso e raramente centralizado em
objetivos claros ou integrado com outras agdes do RH.
Treinamento ¢ um processo sistematico para promover a aquisicao
de habilidades, regras, conceitos ou atitudes que resultem em uma

melhoria da adequagdo entre as caracteristicas dos empregados as
exigéncias dos papéis funcionais (MILKOVICH, 2000, p.338).

De um modo geral, um programa de treinamento inicia-se
com base na opinido de alguém da empresa que observa um
determinado programa que esta na moda e tenta vendé-lo para
direcdo da empresa. Para Gil (2008) muitos colaboradores,
por comodismo ou por desinteresse, ndao tem o entendimento
das necessidades de se treinar e desenvolver potencialidades,
mas quando tal necessidade ¢ percebida, um passo para uma
mudangca positiva foi dado.

No entanto, € importante compreender um equivoco
que muitas das vezes ocorre a partir da realidade de treinar
e investir. Muitas pessoas acreditam que ao conseguirem
o dinheiro para aplicar em um programa de treinamento, a
avaliacdo do sucesso passa a ser mensurada pelo numero
de pessoas que se inscrevem, uma vez que um erro crucial
e impactante que podera gerar resultados desastrosos. Nestes
casos, a eficacia e o desenvolvimento técnico sdo raramente
medidos.

3.4 Aplicacdo dos questionarios

Em um primeiro momento, foi perguntado aos
colaboradores a sua faixa etaria, pois, essa informagdo ¢ de
fundamental importancia para correlacionar ¢ mensurar o
fator experiéncia cronologica aos investimentos e técnicas
demandantes a empresa (o que ndo significa que quanto maior
a idade cronologica maior a experiéncia). Analisando as
colocagdes dos respondentes, constatou-se que 12% disseram
ter entre 18 e 25 anos; 69% afirmaram ter entre 26 ¢ 35 anos;
11% disseram ter de 36 a 45 anos e apenas 8% responderam

que tem acima de 45 anos (Grafico 1).

Grafico 1: Qual a faixa etaria dos entrevistados?

M 183 25 anos

M de 26 a 35 anos

m de 36 a 45 anos

M acima de 45 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2014).
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Avaliando tais resultados, vale ressaltar que ¢ viavel a
empresa investir em treinamento e desenvolvimento, haja
vista que tais colaboradores ainda podem oferecer grandes
contribuigdes sobre a otica de tempo de trabalho e capacidade
de absor¢ao de novos contetidos.

Grifico 2: Qual o nivel de escolaridade?

0%

M Ensino Fundamental
M Ensino Médio

1 Ensino Superior Incompleto
M Ensino Superior Completo

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Em outro momento, foi questionado o grau de escolaridade
dos colaboradores, haja vista que em um treinamento deve-se
adequar o fator nivel de linguagem que sera abordado ao nivel
de ensino escolar. Para tal questionamento, 36% responderam
que tem o ensino médio, enquanto que a maioria (44%) disse
ter o Ensino Superior Incompleto, ¢ 20% afirmaram ter o
Ensino Superior completo.

Desta forma, é possivel constatar que a empresa pode
ampliar suas potencialidades a partir de incentivos necessarios
ao desenvolvimento técnico e cientifico dos colaboradores, ou
seja, demandar aos profissionais que ainda ndo cursam uma
faculdade que o facam, porém, sem esquecer-se de gerar
condigdes que facilitem o acesso. Além do mais, a empresa
deve suscitar condigdes de aperfeicoamento (pos-graduacdes
e cursos técnicos direcionados as areas de atuacdo) aos que
ja estdo em fase de finalizacdo ou ja finalizaram seus cursos
superiores.

Grafico 3: Quanto tempo de servigo na empresa?

mmenos de 1 ano

mde 01 a 02 anos

mde 02 a 04 anos

Hmais de 4 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Em um terceiro momento, os respondentes foram indagados
sobre o seu tempo de servigo na organizacdao. Aqueles com
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menos de um ano de empresa correspondem a 19% dos
colaboradores; 36% responderam que estdo na empresa de 1 a
2 anos e, no mesmo percentual, ou seja, 36% também possuem
de 2 a 4 anos, e 9% afirmaram estar na empresa ha mais de 4
anos.

A partir destes dados pode-se perceber que o niimero de
colaboradores com menos de um ano de empresa ¢ pequeno
se comparado a média nacional no mercado formal brasileiro
que ultrapassa os 35% segundo o Departamento Intersindical
de Estatistica e Estudos Econdmicos — Dieese, em pesquisa
realizada no ano de 2014. Vale ressaltar que no comércio esta
taxa ¢ ainda maior, ultrapassando 39,3%.

A Dbaixa rotatividade tende a fortalecer a confianga e
seguranga dos colaboradores, permitindo maior envolvimento
nas atividades de treinamento e favorecendo um melhor
desempenho dos colaboradores, e consequentemente, um
melhor aproveitamento de investimentos feito pela empresa.

Em seguida, foi perguntado se a empresa estaria investindo
o suficiente em treinamento, sendo que 82% responderam
sim, e 18% disseram que a empresa ndo investe o suficiente
em treinamento.

O que se pode observar ¢ que a maioria esta ciente de que
a organizacdo esta “fazendo o seu papel”, mas ndo se pode
desconsiderar o fato de um percentual elevado ainda observar
como insuficiente os treinamentos feitos na empresa. Ha de se
investigar se tal resposta se d pela qualidade do treinamento
aplicado ou se, de fato, o niimero ¢ insuficiente para o bom
desempenho destes colaboradores em suas atividades.

A afirmacao dos respondentes conduz ao entendimento de
que existe sim a compreensao da relevancia dos treinamentos
e do desenvolvimento profissional a partir das técnicas
diferenciadas e direcionadas para a preparagdo especifica
de cada colaborador, ou seja, treind-lo em suas fungdes e
ambiente de atuagdo.

Grifico 4: Qual o nivel de satisfagdo perante aos treinamentos
que vocé obteve?

4%

® Ruim

HBom
Otimo

u Excelente

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Em outro momento, foi perguntado sobre o nivel de
satisfagdo com os treinamentos ja desenvolvidos na empresa.
Entretanto, a minoria que corresponde a 4% disse que ndo
foi satisfatério o treinamento, ja 13% afirmaram que foi
bom, outros 34% disseram que foi 6timo e a maioria, que
contabiliza 49% considerou excelente o treinamento recebido.

Ressalta-se entdo que os treinamentos ofertados pela empresa
vém contribuindo tanto para o desenvolvimento técnico, como
também atuando na satisfagao e motivagao para o trabalho de
cada colaborador.

Outra pergunta feita foi se a empresa tem a obrigagdo de
oferecer qualificag@o ao funcionario. Para tanto 22% afirmaram
que ¢ obrigacdo da empresa. JA a maioria que corresponde
a 78% afirmou que ndo, que eles sdo responsaveis pelo seu
aperfeicoamento tanto quanto a empresa. As respostas obtidas
por meio deste questionamento demandam grande ateng@o
por parte da gestdo de esclarecer as reais contribuicdes e
deveres que cada colaborador deve apresentar em seu campo
de atuacado.

Alguns colaboradores esperam exclusivamente por uma
iniciativa da empresa, deixando de lado a possibilidade de
procurar cursos complementares, no entanto, a maioria esta
consciente e acompanhando a realidade do mercado ao afirmar
que a organizacdo deve fazer a sua parte, mas os colaboradores
tétm que ter participagdo ativa na responsabilidade de
qualificar-se enquanto profissional.

Grifico 5: Hé algum incentivo financeiro ou de carreira a vocés
colaboradores depois de um treinamento?

0%

B Sim
= Nio

As vezes

= Nunca

Fonte: Pesquisa de campo, 2014.

Foi perguntado também se ha algum incentivo de ordem
financeira ou de carreira aos colaboradores depois de um
treinamento e 82% dos respondentes afirmaram que ha um
incentivo posteriormente aos treinamentos, tanto no que
tange ao desenvolvimento de carreira quanto aos beneficios e
apoio salarial, no entanto, outros 18% afirmaram que as vezes
recebem incentivos.

E importante perceber que em nenhum momento houve
a informagdo de isencdo de estimulos partindo da empresa.
Desta forma, € possivel, a partir das respostas apresentadas,
visualizar a preocupacgdo da empresa em gerar o crescimento
profissional e estrutural dos colaboradores.

Por fim, os respondentes foram questionados sobre seus
interesses em manterem-se, por um longo periodo de tempo
como colaboradores da referida empresa. A maioria, que
representa 87% dos entrevistados afirmou que sim, deixando
clara a satisfacdo mediante ao seu posto de trabalho, no
entanto, a menor parte que corresponde a 13%, disse nao
pretender trabalhar por muito tempo na empresa, deixando
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uma lacuna importante para ser fechada: Quais os motivos do
desinteresse pela empresa ou pelo trabalho desenvolvido? Tal
questionamento permitird, a partir de novas pesquisas, ter um
parecer preciso e importante para uma percep¢ao mais ampla
da empresa quanto aos colaboradores.

4 Conclusao

O presente artigo teve como objetivo principal identificar
quais os impactos do treinamento e do desenvolvimento
no processo organizacional dos colaboradores de uma
revendedora de veiculos no municipio de Imperatriz, Estado
do Maranhao.

Constatou-se que o treinamento, principalmente pelo nivel
dos colaboradores da empresa supracitada, vem impactando
positivamente na empresa a partir da geracdo de um grande
diferencial competitivo, pois amplia as possibilidades para o
crescimento, tanto pessoal como organizacional.

Quanto ao propdsito de verificar a existéncia de treinamento
e desenvolvimento na empresa, ¢ possivel salientar que ele
existe e ¢ considerado ponto de fundamental importancia para
o crescimento profissional dos colaboradores e competitivo da
empresa.

Quanto ao segundo proposito de identificar os beneficios
e potencialidades geradas a partir do treinamento e
desenvolvimento,
tecnicamente ¢ a qualidade de vida dos profissionais elevou-
se significativamente.

constatou-se que a empresa evoluiu

Vale ressaltar que, para manter-se em crescimento,
sobre hipotese alguma a empresa podera desconsiderar
a importancia de manter sobre constante atualizagdo e
avaliacdo os programas de treinamento ¢ desenvolvimento
aos colaboradores, permanecendo com o0s incentivos e
estimulos.

O treinamento também permite realocar os recursos
humanos disponiveis, na medida em que avalia diferencas
individuais, além de poder verificar as distor¢cdes e as
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ambiguidades entre a pessoa ¢ o cargo ocupado, podendo
resultar em uma alteracdo do cargo ou reengenharia dos
processos de trabalho.

Em um mundo utépico, os gestores so trabalhariam com
as pessoas que tivessem apenas €xito em todas as atividades,
porém, trazendo para a realidade, sdo raras as situagdes que se
dispdem dessa oportunidade em forma de recurso. Em fungao
disso, a melhor conduta a ser tomada ¢é levar em conta a
postura das pessoas, compreendendo os seus méritos e falhas,
para extrair respostas que corrijam esses erros. O processo
adequado para corrigir essas distorgdes ¢ o treinamento, pois
ele permite extrair forgas e fraquezas de cada colaborador.
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