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RESUMO: Este trabalho teve como objetivo avali@fiaacia do processo de Treinamento e
Desenvolvimento organizacional em uma empresa tiw sacroalcooleiro, assim como a

percepcdo dos colaborados treinados em relacdocawsos ofertados, se os investimentos
em T&D séo percebidos pelos treinados e o impaessel comportamento na eficiéncia da
empresa. Para tal estudo foi utilizado o métodpesquisa quantitativo, com coleta de dados
por meio de questionarios semi-estruturados aplisados funcionarios. Foi constatado que
na maioria dos treinamentos houve aprovacdo porteados funcionarios, havendo

assimilacdo do conteldo e aplicabilidade nas a#ides a serem realizadas, além de
demonstrarem interesse em novos treinamentos. #a&mpresa foi comprovada a eficacia
do processo de T&D, através do reconhecimento dasidnarios e das habilidades e

conhecimentos adquiridos, que serao utilizados eas sitividades gerando retorno para a
mesma, assim mantendo-a competitiva perante o therca
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EFFECTIVENESS OF TRAINING AND DEVELOPMENT PROCESS: A STUDY IN
SUGAR AND ETHANOL PLANT OF THE NORTHWEST PARANA

ABSTRACT: This work aimed to evaluate the effews® of training and organizational

development process in a company’s sugarcane seaxgowell as the perception of trained
collaborated regarding courses offered, whether itheestments in T & D are perceived by
trained and impact of this behavior on efficienaympany. For this study was used the
method off quantitative research that collectedadatth semi - structured interviews. It was
found that in most training hears approval by tHécals, with assimilation of the content

and applicability of the activities to be performexks well as showing interest in further
training. For the company proved the effectiver@dsatie T & D process, through recognition
of employees and the skills and knowledge acquinduich will be used in their activities

generating returns for the same, thereby keepicgntpetitive with the market.
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INTRODUCAO

Atualmente, com o crescimento do mercado e sualiaigdo, advindos do avancgo
tecnoldgico e cientifico, tornou-se mais dificirpas empresas suprirem sua necessidade de
mao-de-obra qualificada em quadros. Entretantoa esxessidade é premente, pois é
necessario acompanhar as mudancas tecnoldgicasnpetitividade organizacional e as

exigéncias dos consumidores, e isto s6 pode selaelfi® com pessoal qualificado.
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Sendo assim, as empresas veem-se obrigadas airemestm Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) de seus colaboradores pargreim funcionérios qualificados,
atualizados, garantirem o desenvolvimento e a pgn@a dos mesmos nas empresas, assim
como a competitividade no mercado.

Tais investimentos em T&D sdo uma forma de ateademecessidades do ambiente
organizacional, tornando os colaboradores mais etanfes e aptos a execucdo de tarefas,
resolucdo de problemas, e dotando-o de maior agueide criagdo e inovacao, assim
melhorando o processo e mantendo a competitividageesarial perante o mercado (Galvao
et al., 2013).

De acordo com Chiavenato (2004), “o treinamentookfv a transmissao de
conhecimentos especificos relativos ao trabalhimidats frente a aspectos de organizacéo, da
tarefa e do ambiente de desenvolvimento de hatidigla

Mas para que o T&D de seus colaboradores resultberaficios para a empresa,
torna-se indispensavel a avaliacdo dos mesmos, gssin identificar se 0s objetivos
propostos pelos gestores estdo sendo absorvidusfpakionarios, e principalmente, se estéo
sendo empregados em suas atividades e trazendoorpra a organizacao.

Zerbini e Abbad (2005), citados por Monteiro (2QlBelatam que “estudar e
compreender o impacto do treinamento no trabalitvogenhado cada vez mais importancia
devido a uma necessidade crescente das organizacdes trabalhadores para poderem
competir em um mercado cada vez mais acirrado”.

Goncgalves e Mourdo (2011) afirmam que tdo imptetauanto o processo de
treinamento em si é a avaliagdo do mesmo, pois pssmite revelar os erros e acertos
ocorridos durante a acdo e principalmente garantetraalimentacdo dos gestores, que
podem, dessa forma, corrigir desvios e melhoraradidpde dos investimentos.

No entanto, 0 sucesso do treinamento passa tampéaceitacdo e compreensao do
mesmo pelos colaboradores a eles submetidos. Bnrtenificar a conjuncéo dos objetivos
dos treinados com os da empresa pode ser uma anpferramenta de avaliacdo e gestao
de pessoas. Portanto, percebe-se como a lacung@sechida com esse trabalho a seguinte
questdo: A percepcdo e avaliacdo dos colaboradsubsnetidos aos processos de
treinamentos estdo coerentes com o0s objetivos hosgeela empresa?

Assim, por meio de esse estudo, as organizacOesgmwder uma visao dinamica
sobre o processo de T&D de seus colaboradores,ddérthamar atencdo para a importancia
da avaliacdo do mesmo, verificando se estes estigpnao os objetivos desejados, tanto no

ambito da aprendizagem, quanto no aspecto econpreicee seus funcionarios estédo
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incorporando 0s novos conhecimentos e habilidademgregando-as em suas atividades
cotidianas.

Assim sendo, o presente trabalho teve como objgieval estudar e avaliar a eficacia
do processo de treinamento em uma empresa do setwoalcooleiro, verificando a
adequacao do mesmo propdésito inicial da empresa elgetivos pessoais dos colaboradores.
Mais especificamente pretendeu-se verificar: agragpcao dos lideres treinados em relagéo
aos cursos oferecidos; b) se os “investimentostremamentos sdo percebidos pelos que sao

treinados; ¢) os impactos desse comportamentociarefia da mesma.

2 — FUNDAMENTAGCAO TEORICA
2.1 - GESTAO DE PESSOAS

Nos dias atuais, tanto as empresas pequenas ® @sathe grande porte ja perceberam
gue 0s recursos mais importantes e concorridosaroado de trabalho séo o talento humano
e 0 conhecimento. Dessa maneira, 0 sucesso e ass$mcempresarial estdo ligados
diretamente com a forma em que as organizacOesis®en, treinam e gerenciam seus
colaboradores.

Chiavenato (2008) relata que, com o surgimenterdada informacao no inicio da
década de 1990, a nova riqueza passou a ser ocomen¢o, assim substituindo o capital
financeiro pelo capital intelectual.

O capital humano dentro das empresas passou W@arseatrimonio, um bem, onde
estdo sendo investidos cada vez mais recursos gqidemcao de resultados positivos e
significantes, ndo sendo mais apenas “mao de obBsaa nova abordagem das pessoas dentro
da empresa mostra o quanto a gestéo efetiva e hexsaodesse fator pode gerar diferencial
competitivo e lucros para a empresa, ou seja, atquaimportante ter pessoas competentes,
capacitadas e envolvidas com o objetivo da empresa.

Chiavenato (1999) afirma que a antiga AdministragédRecursos Humanos cedeu lugar a
uma nova abordagem: a Gestédo de Pessoas. Nestaarmnepcao, as pessoas deixam de ser
simples recursos (humanos) organizacionais paemsebordadas como seres dotados de
inteligéncia, personalidade, conhecimentos, hailkd, destrezas, aspiracdes e percepcdes
singulares.

Assim, a gestdo de pessoas deixou de ser aperrasaree selecionar candidatos,
focando no desenvolvimento de talentos e de profiass com perfil, conhecimentos e
comprometimento adequados as necessidades dai&zagjas, o que leva a competitividade

e a sobrevivéncia da empresa. Desta forma, a gdstBbl tornou-se uma area de estratégias
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organizacionais, preparando e capacitando cadm#ezas pessoas para contribuirem, com o
alcance das metas e valores das organizagoes.

Para Milkovich e Boudreau (2000), a solucdo paea abter um diferencial
competitivo, através dos colaboradores é a cogfrajatreinamento e remuneracao das
pessoas para que estas possam criar melhoresé@sisatuturas, dando mais énfase a
criatividade, inteligéncia, curiosidade, confiadglde e comprometimento com a organizagao.

Para que a organizacéo tenha uma efetiva GestRes#mas, depende-se diretamente
do ambiente organizacional como: tecnologia, valomiltura, colaboradores, processos
internos entre outros. A cultura organizacional @ dos aspectos fundamental para o
envolvimento dos colaboradores, pois esta ligadatainente com a estimulacdo e a
colaboracdo dos trabalhadores, assim percebe-sla@ia entre o processo de gestdo e a
ideologia organizacional formada.

Chiavenato (2008) afirma que a Gestdo de PessGd#s &-uma area muito sensivel a
mentalidade que predomina nas organizacdes. Btaeh@mente contingencial e situacional,
pois depende de varios aspectos, como a culturaxjste em cada organizacao, da estrutura
organizacional adotada, das caracteristicas dextmnambiental, do negdcio da organizacgao,
da tecnologia utilizada, dos processos internos,estdo de gestdo utilizado e de uma
infinidade de outras variaveis importantes.

A Gestado de Pessoas tem a funcdo de relacionaecassidades e os interesses da
organizacdo com a dos colaboradores, e desenvawelicOes satisfatorias para as pessoas
alcancarem seus objetivos individuais, porém corhilidades suficientes para atingir
satisfatoriamente as metas da empresa. Ou sejafeengdial € alinhar os objetivos
individuais das pessoas com as metas e objetivpeesariais.

Chiavenato (1999) afirma que a Gestdo de Pessmasrganizacdes é a funcao que
permite a colaboracéo eficaz das pessoas — emprefyadtionarios, recursos humanos ou
qualquer denominacdao utilizada — para alcancabptieos organizacionais e individuais.

Portando, a Gestdo de Pessoas é responsavelrpocige a cooperagédo das pessoas
para alcancar os objetivos tanto organizacionaenigu individuais, visando um melhor
desenvolvimento e aproveitamento do potencial hamnaaptando e aproveitando desse
potencial em favor da empresa.

Gil (2001) afirma que "Gestédo de Pessoas € a fugedancial que visa a cooperagao
das pessoas que atuam nas organizacdes para oeath@s objetivos tanto organizacionais

quanto individuais".
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2.2 - TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Héa varias formas de aprendizagem, sendo classificadtre naturais e induzidas. O
T&D é uma das formas induzidas e geralmente a mtlzada pelas organizacoes,
representando, um investimento relevante, realizedm o intuito de aprimorar nos
colaboradores seus conhecimentos, habilidades ®&l6apt (CHA) adequando-as as
necessidades da empresa.

Abbad e Andrade (2004), citados por Zerbini e AbK2010) afirmam que a
aprendizagem natural ndo necessita de procedimesigtsmaticos para ocorrer, assim
resultando através de observacao, conversas inrintormacdes diversas, entre outros. Ja
a aprendizagem induzida ocorre mediante planejangstematico buscando ao alcance de
determinados CHAs.

Com o aumento da competitividade do mercado, gsnoracdes perceberam a
necessidade de contratar ou dotar seus funciondeosompeténcias para realizarem suas
atividades. Com essa finalidade, é que se fortalageecessidade de capacitacdo de pessoal e
a valorizacao dos projetos de T&D nas empresas.

Araudjo (2006) afirma que a area de T&D surgiu derdas organizagcdes com a
finalidade de capacitar as pessoas a exerceremmiedelos cargos e ou desenvolver-se
dentro do cargo ocupado.

Segundo Chiavenato (2004) desenvolvimento é a hgubec de aprender novas
habilidades, obter novos conhecimentos e modifat#udes e comportamentos. E uma
aptidao permite uma formidavel ampliacdo da conmuédéprofissional de cada pessoa. A
aptiddo para o desenvolvimento pode e deve seznmm@rtada para o proveito de ambas as
partes: pessoas e empresa. O treinamento faz g@arteesenvolvimento das pessoas. Em
outras palavras, o treinamento € um aspecto egqmedd desenvolvimento organizacional.

Na maioria das vezes, T&D sdo considerados a mesisa por serem atividades
interligadas e utilizarem os mesmos meios, poréstdndo objetivos diferentes. Segundo
Marras (2009) o treinamento prepara o homem pareabizacdo de tarefas especificas,
enquanto um programa de desenvolvimento gerenf@adae ao treinando uma macrovisao
do businesspreparando-o para voos mais altos, no médiogolprazos.

Stoner e Freeman (2009), citados por Galvéao, @ilalfior (2013) definem T&D da
maneira em que o treinamento € direcionado a dowrignelhorar as atividades realizadas
diariamente, enquanto o programa de desenvolvimgmrtonove a capacitacdo dos

funcionarios a desenvolverem atividades futurasesiamdo seu nivel de conhecimento. Ou
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seja, treina-se competéncias que o colaborador gésup e desenvolve-se novas
competéncias, por meio da capacitacao.

Sendo assim, o T&D ndo € somente uma forma decitagdo para que O0S
funcionarios desenvolvam suas tarefas de forma efi@&z, mais sim algo que os capacitam
para as inovacdes e tecnologias futuras, com cdiwabjde promover o desenvolvimento
organizacional. Trata-se pois, de uma mudanca ideligana para o colaborador que é algado
com adequados programas de treinamento a novaegasde carreira.

Boog (2007), diz que ser competitivo ndo € sufii@e € necessario estar preparado
para solucionar questbes inéditas, e para que gaipacbes sejam eficientes, eficazes e
sustentaveis no mercado, sdo necessarios colabesadompetentes atuando em todas as

areas, sendo assim o treinamento uma ferramente gfara preparar as pessoas.

3 - METODOLOGIA

O presente trabalho foi realizado na Empresa Wignacucar Santa Terezinha Ltda —
Unidade IV, localizada na Rodovia PR 082, Km 08,monicipio de Ivaté, Noroeste do
Parana. O Grupo Usacucar € formado por 11 unidébesa Rica, Paranacity, Cidade
Gaucha, Iguatemi, Ivaté, Rondon, Tapejara, Sao Tolsi@a Rio Parana, Agricola Candeias,
Costa Bioenergia) além do Corporativo, Logistiaa Berminal Rodoferroviario. A empresa
tem como misséo atuar de forma segura e rentawelypindo cana, acgucar, etanol, energia
elétrica e derivados para atendimento dos mercatimsonal e internacional, com
responsabilidade sdcio-ambiental, contribuindo paradesenvolvimento sustentavel da
Companhia e da comunidade.

Para o presente estudo foi usado o método de ipasquantitativo, com coleta de
dados por meio de questionarios semi-estruturaghtisados em 44 funcionarios, que
exercem a funcéo de encarregados ou chefes ncaggioola da empresa.

O questionario buscou coletar informacdes que pitisasse investigar com o0s
colaboradores, se 0os mesmos estdao percebendo melhen seus conhecimentos e
habilidades apds o término do treinamento, e o meevante, se essas melhorias estao
trazendo beneficios para a empresa atraves datsudades realizadas.

Goncalves e Mourdo (2009) afirmam que tdo impoetasmianto o processo de
treinamento, a avaliagdo vai permitir revelar osre acertos durante o treinamento e

principalmente garantir a retroalimentacdo pargessores.
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4 - RESULTADOS E DISCUSSAO

A partir da aplicacdo dos questionarios aos cotatmes, foram coletados dados para
detalhada analise do perfil demografico dos mesmassijn como a atuacdo na empresa,
treinamento dos subordinados e lideres e, resuglt@dancados.

De acordo com a Tabela 1, pode-se verificar questod colaboradores entrevistados
sao do sexo masculino, certamente por ocuparemaugo cle encarregado e pertencerem ao
setor agricola. Outro motivo que possa motivartalimacao dos funcionarios serem do sexo
masculino é a restricdo por parte da empresa erhemasl com cargos de chefia, ja que a
maioria dos funcionarios é do sexo masculino, pddexssim haver uma recusa pelos demais

membros da equipe em serem subordinados de mulheres

Tabela 1- Perfil demografico do respondente.

Feminino Masculino
Sexo (%)
0% 100%
. ) De 21 a 30 anos De 31 a 40 anos De 41 a 50 anos De 51 a 60 anos
Faixa etaria (%)
27,9% 34,9% 30,2 % 7%
o Solteiro Casado Divorciado
Estado civil (%)
18,6 76,7 4,7
) Fundamental Méd. Inc. Médio. Sup. Inc. Superior P6s-Grad.
Escolaridade (%
7% 7% 58% 7% 14% 7%

Fonte: Elaborado pelos autores.

Dentre eles, 34,9% possuem entre 31 a 40 anosp se®d% casados, o0 que
demonstra que homens nessa faixa etaria buscapstadnilidade profissional para garantir a
seguranca familiar. Outro dado relevante é que%&las entrevistados possuem somente 0
Ensino Médio completo, contra 14% que tem Ensinpe8ar completo, revelando que
pessoas mais jovens e com escolaridade maior astiissca de novas oportunidades no
mercado de trabalho.

Na Tabela 2 visualiza-se que 46,5% dos colaboradesto a mais de 16 anos na
empresa, demonstrando que, em cargos de chefim&daixa rotatividade dos funcionarios,
pois ao atingirem as respectivas funcdes valorigara-estabilidade profissional. Além disso,
pode-se aliar o fato de que pela questdao da idade escolaridade, ja discutidos, esses
colaboradores dificilmente teriam oportunidades hmeds no mercado, uma vez que ja

galgaram importante espaco na empresa atual. Asseca isso ainda o fato de a maioria
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hY

deles pertencerem a “Geracao X”, que valoriza abdstade de trabalho, como fator

fundamental de carreira.

Tabela 2— Caracterizacdo da atuacdo na Empresa.

Tempo na 1a5anos 6 a 10 anos 11 a 15 anos 16 a 20 anos 21 a 25 anc
empresa (%) 16,3 % 25,6 % 11,6 % 34,9 % 11,6 %
Funcéo (%) Encarregado Chefe Lider

81,4% 11,6% 7%
Tempo 1labanos 6 a 10 anos 11 a 15 anos 16 a 20 anos
funcdo (%) 62,8% 14% 11,6% 11,6%
Setor de Carregamento/ Colheita Plantio PreparoMarn/Mecar  Trat. Controle Topografia

atuacao (%) Transporte Mecanica Mecan. solo  Agricola Culturais Técnico

14% 14% 9,3% 7% 23,3% 14% 11,6% 6,8%
Subordinacag Gerente Gerente e Apenas Supervisor  Diretor, Gerente e
(%) Supervisor Supervisor
7% 27,9% 18,6% 46,5%
Subordinados 10 a 50 func. 51 a 100 func. 101 a 150 func. 151 a 200 func.
(%) 74,4% 9,3% 14% 2,3%

Fonte: Elaborado pelos autores.

Como funcéo, 81,4% sao encarregados, contra 11&%hafia e apenas 7% na
lideranca, demonstrando assim que a promoc¢ao de eata sendo motivada pelo tempo de
trabalho na empresa, além da dedicacao profissipoial ocorrem a longo prazo.

O grau de escolaridade dos funcionarios néo ererias alteracdes de funcdes, tendo
em vista que em alguns casos, os encarregadogschaf lideres utilizam mais do seu
conhecimento técnico para ensinar seus subordirgmgse sua formacdo académica, assim
justificando o fato que a maioria possui apenassre Medio.

Um fator favoravel para a empresa € que 74,4%edtsvistados possuem um baixo
namero de subordinados, entre 10 a 50 pessoa® ioua mais facil o controle e orientacao
por parte dos lideres. Outro ponto visivel é atioedo respeito a hierarquia profissional, que
existe dentro da empresa, pois mesmo exercendongddude chefes, 46,5% sabem
exatamente a quem sao subordinados e a hierargarssaguida.

Na Tabela 3, nota-se a realizacdo de cursos eamneimtos com 97,7% dos
subordinados, ou seja, mesmo havendo os cargokefia e lideranca, a empresa também
investe de forma significativa nos funcionarios@dinados, visando um retorno futuro com

esses colaboradores. A realizacdo desses treit@snem ocorrido em 53,5% dos casos
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anualmente, tendo um retorno na melhoria da egempes0,5% e um reconhecimento em

forma de beneficio por 58,1% dos envolvidos.

Tabela 3— Caracterizacao dos treinamentos dos subordinados

Treinamentos Sim N&o

subordinados (%) 97,7% 2,3%

Frequéncia Mensal  Bimestral Trimestral Semestral Anual Bienal Outro
treinamentos (%) 11,6% 2,3% 2,3% 4,7% 53,5% 2,3% 23,3%
Melhoria na equipe Todos Maioria Alguns Minoria Nenhum
(%) 14% 60,5% 20,9% 2,3% 2,3%
Reconhecimento Sempre Algumas vezes Poucas vezes Raramente Nunca
dos beneficios dos 58,1% 32,6% 4,7% 2,3% 2,3%
treinamentos (%)

Fonte: Elaborado pelos autores.

Vieira (1999), citado por Brito e Morikoshi (2007glata queo treinamento é uma
funcdo de linha, onde os lideres devem se sobtassalm a capacitacdo de sua equipe,
atentos para a real necessidade de cada subordingde o treinamento seja adequado e
continuo.

Contudo, pode-se notar que os funcionarios submdds percebem e utilizam as
informacdes recebidas devido a, 62,80% dos treintoeaealizados com eles no dltimo ano
serem da area técnica, assim facilitando e pemoittnassimilacdo das informacgdes recebidas
com o trabalho realizado no dia a dia, conform@ ésstrado na Figuras 1 e 2. Robbins
(2002), citado por Souza (2011) relata que: “A maidos treinamentos visa a atualizacéo e

ao aperfeicoamento das habilidades técnicas dogharios”.
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100% -

H Gestdo
80% -
0 62.80% B Seguranca do
trabalho
0, . P
60% Area Técnica
37,20%
40% o B Psicossocial
20% -
2,40%
O% T T 1
Gestao Segurancado  Area Técnica Psicossocial
trabalho

Figura 1- Treinamentos por area realizados no ultimo ahaspibordinados.

Fonte: Elaborado pelos autores.

Observando as Tabelas 3 e 4, pode-se notar quehaadiferenciacdo entre
subordinados e lideres em relagéo aos treinamesdtizados, sendo 97,7% para ambos, ou
seja, a empresa nao prioriza investimentos apersasangos de chefia, mas sim em ambas as
funcdes. Esses treinamentos s&o realizados em 44%veares anualmente, sendo 55,8%
realizados dentro das proprias instalacées da eapn® qual 74,4% dos lideres relataram
haver melhoria apos os treinamentos. Para Olietied (2012) o treinamento tornou-se uma
ferramenta eficaz capaz de agregar valores parapessoas, aperfeicoando seus

conhecimentos e transformando-os em resultadosyoespara a empresa.

Tabela 4— Caracterizacao dos treinamentos do lideres.

Treinamentos lideres (%) Sim N&o

97, 7% 2,3%
Frequéncia treinamentos | Mensal Bimestral Trimestral Semestral Anual Bienal Trienal Outro
(%) 14% 4,7% 4,7% 11,6% 44% 0% 4,7% 16,3%
Local da realizacéo dos Dentro da empresa Fora da empresa Ambos
treinamentos (%) 55,8% 4,7% 39,5%
Melhoria apés treinamentg Sempre Algumas vezes
(%) 74,4% 25,6%

Fonte: Elaborado pelos autores.
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100% -

80% - W Gestdo de Pessoas

0% |~ 51,20%

46,50% M Segurancga no
Trabalho
40% b 0, ~
25,60% B Gest3do de Processos
20% 7% 7%
0% T T T T 1
Gestdo de Seguranca Gestdo de Area Outras
Pessoas no Processos  Técnica

Trabalho

Figura 2: Treinamentos realizados no ultimo ano pelos Iglere

Fonte: Elaborado pelos autores.

Na Tabela 5 identificam-se os resultados apés @saimentos, em que houve uma
preferéncia significativa de 65,1% dos colaboraslorpor treinamentos na area
agricola/técnica, sendo esse favoritismo devidacd assimilacdo das informacdes com a

propria atividade realizada no trabalho, assimdagssa ocorrida em 67,4% das vezes.

Tabela 5— Resultados percebidos apés treinamentos.

Preferéncia de treinamento (%) Agricola/Técnica Gerencial/Chefia  Gestdo de Pessoas/Equipe
65,1% 4,7% 30,2%

Assimilacdo e uso adequadlo Sempre Algumas vezes

das informacdes (%) 67,4% 32,6%

Sabe o0 custo do treinamento Sim Tem uma nogéo Nao

(%) 7% 44,2% 48,8%

Percepcdo de retorno positiyo Sempre Algumas vezes Poucas vezes

do investimento (%) 65,1% 32,6% 2,3%

A empresa alcanca os objetivps Sempre Algumas vezes

(%) 41,9% 58,1%

Investimentos sé@o recuperados Sempre Algumas vezes

ou apresentam retorno (%) 53,5% 46,5%

Deveriam ter mais Sim Nao

treinamentos (%) 95,3% 4,7%

Fonte: Elaborado pelos autores.
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Apesar de todo o investimento empregado em T&D patgpresa, 44,2% dos
funcionarios que realizam esses treinamentos néo récdo dos custos gerados, mas
demonstram uma percepc¢ao de 65,1% de retornoyaodesses investimentos.

Dessa maneira, a empresa consegue alcancar sativasbem 41,9% dos cursos
aplicados, conseguindo sempre recuperar o investimealizado em 53,5% das vezes. Para
95,3% dos funcionarios € necessario realizar maisos e treinamentos, por saberem que
guanto mais treinados e qualificados estiverem,omai possibilidade de conseguirem
promogodes dentro da empresa.

Segundo Lacombe (2005), citado por Brébal (2013) o treinamento aumenta a
capacidade do funcionario para melhor desenvoluais satividades, preparando-o para
assumir novas funcdes, ou seja, 0 treinamento teefan mais qualidade e maior
produtividade.

Analisando a Figura 3, verifica-se que os colabanesl entendem como principais
objetivos da empresa na execucao dos treinamentmss@ de: capacitacdo de equipe,
desenvolvimento pessoal, diminuicdo de custos @&orial na qualidade de processo. Dessa
maneira, essa percep¢cdo dos funciondrios perantéeommentos realizados € muito
favoravel para a empresa, pois comprova que os agesstao assimilando e utilizando as

informacdes recebidas em sua maioria, conformedssida Tabela 5.

B Diminuir custos

23,30% ® Melhorar qualidade produto

60% Melhorar qualidade processo

4,70% M Capacitar equipe
J 62,80% Desenvolver pessoas
86% B Melhorar remuneracgdo
B Diminuir erros
’32,60%
B Otimizar uso de equipamento
25,60%
B Outro
46,50%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura 3 - Objetivos da empresa ao fornecer treinamentos.

Fonte: Elaborado pelos autores.
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Bertelli (2004), citado por Brito et al (2013) afia que “o foco da nova geragcao de
sucesso esta fundamentado no desenvolvimento dasogse para a obtencdo do
desenvolvimento organizacional, treinando, desdfiae estimulando colaboradores a

desenvolverem seus potenciais no trabalho e na vida

CONSIDERACOES FINAIS

Assim conclui-se que a empresa analisada demornistvestir de forma significativa
na capacitacdo de seus funcionarios, seja nas dengé liderancas e chefias, como nos
funcionarios subordinados, ndo havendo distincapreteréncia entre as funges. Também
observou-se que a gestdo da empresa soube diterascéreas para os treinamentos, sendo
nos cargos de chefia os cursos administrados rea dgegestdo de pessoas, e para 0S
subordinados, cursos realizados na érea técnié@d&gmo qual tem-se o intuito de aprimorar
a qualidade e o rendimento no trabalho.

Dessa maneira, conclui-se que a empresa analifada@u importantes resultados e
desempenho em suas atividades de T&D, pois aonérad pesquisa verifica-se que 0s
treinamentos séo percebidos e assimilados pelaimdios colaboradores, que demonstraram
otimismo pelos cursos ofertados e anseiam cadame® treinamentos, em busca de
aperfeicoamento profissional e assim gerando retgrara a empresa através de seus

conhecimentos adquiridos.
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