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RESUMO

Este trabalho teve como objetivo geral analisar como gestores e colaboradores percebem o impacto do
treinamento de pessoas frente a competitividade empresarial em uma inddstria localizada no municipio
de Paulista, estado de Pernambuco. O método utilizado consistiu em um estudo exploratdrio e descritivo
de cunho bibliografico e documental, viabilizado por meio da coleta de dados primarios (questionarios
e entrevistas) realizado junto a 3 gestores de areas e 24 colaboradores. Quanto aos resultados, foi
possivel identificar que os colaboradores percebem a importancia da promocao de treinamentos, pois ao
serem capacitados, exercerao atividades de forma eficaz suas tarefas, e assim senso capazes de promover
diferencial competitivo para a empresa, fato esse que deve ser considerado imprescindivel levando em
consideracdo o cenério altamente competitivo em que estdo inseridos. Outro resultado significativo na
analise esta relacionado a insatisfacdo de alguns colaboradores com os treinamentos promovidos,
tornando-se uma analise similar com a opinido dada pelos gestores, os quais observaram e reafirmaram
a insatisfacdo de alguns colaboradores diante dos treinamentos que a empresa promove. Além disso,
alguns gestores afirmaram que ainda ndo conseguem observar 0s treinamentos promovidos pela empresa
como um diferencial competitivo, baseado nessa afirmativa, pode-se chegar a conclusdo que, além de
terem concorrentes muito fortes, 0s concorrentes investem mais em treinamento; o que acaba por
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reafirmar a necessidade de a empresa desenvolver e investir de uma forma melhor em programas de
treinamento a longo prazo.

Palavras-chave: Treinamento e capacitacdo. Motivacdo. Gestdo de Pessoas.

ABSTRACT

This work had the general objective of analyzing how managers and employees perceive the impact of
training people in relation to business competitiveness in an industry located in the city of Paulista, state
of Pernambuco. The method used consisted of an exploratory and descriptive study of a bibliographic
and documentary nature, made possible through the collection of primary data (questionnaires and
interviews) carried out with 3 area managers and 24 employees. Regarding the results, it was possible
to identify that employees perceive the importance of promoting training, as when they are trained, they
will carry out their tasks effectively, and thus feel capable of promoting a competitive advantage for the
company, a fact that must be considered essential taking into account the highly competitive scenario in
which they operate. Another significant result in the analysis is related to the dissatisfaction of some
employees with the training promoted, making it a similar analysis with the opinion given by managers,
who observed and reaffirmed the dissatisfaction of some employees with the training that the company
promotes. Furthermore, some managers stated that they still cannot observe the training promoted by
the company as a competitive differentiator. Based on this statement, it can be concluded that, in addition
to having very strong competitors, competitors invest more in training; which ends up reaffirming the
need for the company to develop and invest in better long-term training programs.

Keywords: Training and qualification. Motivation. People management.

RESUMEN

Este trabajo tuvo como objetivo general analizar como directivos y empleados perciben el impacto de
la formacién de personas en relacion a la competitividad empresarial en una industria ubicada en la
ciudad de Paulista, estado de Pernambuco. El método utilizado consistié en un estudio exploratorio y
descriptivo de caracter bibliografico y documental, posible a través de la recoleccion de datos primarios
(cuestionarios y entrevistas) realizado a 3 jefes de area y 24 empleados. Respecto a los resultados, se
pudo identificar que los empleados perciben la importancia de promover la capacitacion, ya que al estar
capacitados realizaran sus tareas de manera efectiva, y asi se sentiran capaces de promover una ventaja
competitiva para la empresa, hecho que debe ser consideran imprescindible teniendo en cuenta el
escenario altamente competitivo en el que operan. Otro resultado significativo del andlisis esta
relacionado con la insatisfaccion de algunos empleados con la capacitacion promovida, por lo que se
hace un andlisis similar con la opinidn emitida por los directivos, quienes observaron y reafirmaron la
insatisfaccion de algunos empleados con la capacitacion que promueve la empresa. Ademas, algunos
directivos manifestaron que ain no pueden observar la capacitacion promovida por la empresa como un
diferenciador competitivo, de esta afirmacion se puede concluir que, ademas de tener competidores muy
fuertes, los competidores invierten mas en capacitacion; lo que termina reafirmando la necesidad de que
la empresa desarrolle e invierta en mejores programas de capacitacion a largo plazo.

Palabras clave: Formacion y cualificacion. Motivacion. Gestion de personas.

1 INTRODUCAO

Com um mercado em constante mudanca e cada vez mais competitivo, as organizacfes
e os profissionais tém percebido a necessidade de ter um diferencial e se sobressair no mercado;
para isso, os profissionais tém buscado melhorar continuamente suas capacidades, visando
atingir melhores posicoes e melhores resultados. Nesse contexto, eles vém buscando o
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desenvolvimento pessoal e profissional por meio de varias ferramentas como treinamentos,
acompanhamentos com coaching, etc.; quanto as empresas, tém buscado, além de desenvolver
pessoas, inovar em processos de forma a obter melhores resultados.

Segundo Chiavenato (2020), treinamento € a educacdo profissional que visa adaptar o
homem para determinado cargo, visando da-lo elementos essenciais para o exercicio de um
cargo e prepara-lo adequadamente para as fungdes e atribui¢fes assumidas.

Em outras palavras, treinamento pode ser considerado como sindnimo de desenvolver
pessoas, pois ambos visam promover melhorias no ambito pessoal de forma a obter,
consequentemente, a eficacia na construcao da estratégia organizacional, proporcionando assim
satisfacdo nos resultados da empresa e dos funcionarios (IVANCEVICH, 2008).

Para Dutra (2009), o desenvolvimento da organizacdo esta diretamente relacionado a
sua capacidade de desenvolver pessoas e ser desenvolvida por pessoas. Treinamento € o
aperfeicoamento de desempenho, prepara o colaborador para as inovagdes tecnoldgicas e as
constantes mudancas no mercado, o treinamento deve ser aplicado sempre que tem uma
necessidade de melhoria do colaborador (CARLOS, BAZON e OLIVEIRA, 2012).

Chiavenato (2009) destaca que o treinamento € uma fonte de lucratividade pois permite
que as pessoas contribuam efetivamente para os resultados do negdécio. Nesses termos, treinar
¢ uma maneira eficaz de agregar as pessoas, a organizacdo e os clientes, enriquecendo o
patriménio humano e intelectual das organizagdes.

Marchi, Souza e Carvalho (2013) acrescentam que algumas finalidades do Treinamento
e Desenvolvimento numa corporacao séo a adequacao das pessoas as culturas organizacionais,
mudar atitudes que ndo agreguem valor algum, desenvolver competéncias, desenvolver
adaptabilidade para lidar com a evolug@o e modernizacao da organizacgdo, preparar pessoas para
possiveis remanejamentos e reduzir custos empresariais.

Vale salientar que as atividades de treinamento e desenvolvimento ndo sdo somente
fatores de custo, e sim um valioso investimento, e é por esse motivo que treinar e desenvolver
pessoas vém se tornando cada vez mais fundamentais para as organizacfes, por conta das
constantes transformacdes tecnoldgicas, econdmicas, politicas, sociais que caracterizam o
cenario mundial atualmente. Assim, treinar significa atingir o nivel de desempenho desejado
pela organizacdo por meio do desenvolvimento continuo dos individuos que nela trabalham e,
para isso, é necessaria uma cultura organizacional favoravel ao aprendizado e comprometida
com as mudancas (FREITAS, 2012).

Cabe destacar que o desenvolvimento de pessoas deve estar alinhado as estratégias das
organizagOes para que haja um direcionamento eficaz, ou seja, a auséncia de alinhamento pode
ocasionar em custos desnecessarios com treinamentos promovidos que ndo possuam
necessidade de serem aplicados. Além disso, através desse alinhamento pode-se promover
melhores resultados para empresa e satisfacdo para os funcionarios.

Dessa forma, entende-se que treinar, desenvolver pessoas e motivar sdo construtos
alinhados com o fator competitivo das empresas. O capital humano é classificado como uma
grande riqueza das organizacdes, pois bem administrado é fonte de maior rentabilidade. Assim,
0 conhecimento dos colaboradores passa a ser cada vez mais valorizado, pois mostra-se
fundamental para a criacdo de diferencial estratégico frente aos concorrentes.

Nesse contexto, essa investigacdo visa responder ao seguinte questionamento; como
gestores e colaboradores de uma industria percebem o impacto do treinamento de pessoas frente
a competitividade empresarial?
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2 REFERENCIAL TEORICO

A seguir serdo abordados o conceito de treinamento e desenvolvimento pessoal,
estratégia e competitividade e suas principais influéncias na competitividade das organizacdes.

2.1 Gestdao de Pessoas

O capital humano é indispensavel em qualquer organizacéo, é praticamente impossivel
imaginar que as bases que sustentam 0 sucesso de um negocio sejam atingidas apenas pela
mecanizacao do trabalho, sem a participacéo efetiva do saber humano.

Foi a partir da década de 70 que surgiu o conceito de Administracdo de Recursos
Humanos, embora ainda houvesse problemas devido a dificuldade de mudar a ideia da
importancia das pessoas dentro da organizacdo e ainda existir a visao dos trabalhadores apenas
como recursos produtivos. Atualmente, o capital humano, é considerado um dos recursos mais
importantes da empresa, uma vez que ndo ha producdo nem prestacdo de servicos sem 0S
colaboradores (CHIAVENATO, 2005).

As relacGes de trabalho sofreram inimeras transformac@es com o passar dos anos. Até
a chegada da Gestédo de Pessoas em si, as relacGes de trabalho eram mais complexas e possuiam
uma visdo totalmente unilateral, no qual importava somente o lado da empresa, colocando o
empregado no status de maquina, o qual tinha como Unica finalidade produzir, sem nenhuma
preocupacdo com aspectos psicoldgicos, fisicos e estruturais (SOUSA e BENEVIDES, 2018).

Assim, a gestdo de pessoas é o trabalho que ird proporcionar que todos, dentro da sua
empresa, falem a mesma lingua e dediquem o potencial que € visto neles para a realizacdo do
trabalho que o gestor vislumbra. Ela € imprescindivel nas organizac@es, pois cuidar do capital
humano e intelectual compreende elemento fundamental e a base do seu sucesso
organizacional.

Sovienski e Stigar (2008) destacam que a Gestdo de Pessoas procura conscientizar o
colaborador de que suas acOes devem ser respaldadas em alguns principios como:
desenvolvimento responsavel e ético de suas atividades; capacidade de atuacdo baseada nos
principios da gestdo empreendedora; capacidade de realizacdo de tarefas que incorporem
inovacdes tecnoldgicas; capacidade de trabalhar em rede; capacidade de atuar de forma flexivel;
conhecimento da misséo e dos objetivos institucionais das organiza¢des em que atuam; dentre
outros.

Nesse contexto, a gestdo de pessoas usa técnicas que envolvem a motivacéo e possui
como objetivo administrar e potencializar a eficiéncia e eficacia do capital humano nas
empresas. Oferece possibilidades de desenvolvimento e integracdo aos processos de tomadas
de decisdes com o intuito de promover o desenvolvimento profissional e o bem-estar. Uma
gestdo de pessoas eficaz é capaz de reduzir rotatividade de funcionarios e aumentar a eficiéncia
do quadro atual (SOCIEDADE BRASILEIRA DE COACHING, 2013).

A gestdo de Pessoas passa a assumir um papel de lideranca para alcancar a exceléncia
organizacional necessaria para enfrentar desafios competitivos, tais como a globalizacdo, a
utilizagdo das novas tecnologias e a gestdo do capital intelectual” (REIFSCHNEIDE, 2007, p.
60). Sendo assim, torna-se muito importante o foco na gestao de pessoas, visto que as pessoas
S&0 recursos essenciais para acompanhar o avanco da globalizacéo.

Para confirmar o fato de que a gestdo de pessoas imprescindivel nas organizagdes,
Brochier (2007) alerta que o fim da Administracdo de Recursos Humanos sé podera ocorrer
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apos o fim de todas as outras areas da Administracdo, pois todos os demais recursos das
organizagOes sao administrados por seus recursos humanos.

Ainda segundo o autor, na visdo estratégica de gestdo de pessoas, os funcionérios séo
vistos como fator decisivo para o sucesso competitivo. Sendo assim, gestdo de pessoas pode ser
considerada um processo de alinhamento, onde se é integrado as metas com a estratégia
utilizando o melhor meio de gerir o capital humano. Essa pode ser considerada uma nova forma
de olhar para a gestdo de pessoas, que busca ndo apenas a integragdo com os objetivos da
empresa como também o ajuste da gestao de pessoas.

2.2 Motivacao de pessoas

O objetivo maior das organizacgdes € atingir a satisfacdo dos acionistas com o retorno
financeiro maximo possivel; porém, é de extrema importancia que os colaboradores das
organizagOes sejam reconhecidos e motivados para o alcance das metas organizacionais, tendo
em vista que eles sdo a principal fonte de recursos dela.

A motivacgéo pode ser considerada um dos maiores desafios da gestdo na organizacao,
essa palavra tem relagdo com “motivar” que significa: dar motivo a causar, expor motivo. Para
Robbins, Judge e Pascoal (2002), a motivacdo pode ser considerada o processo que €
responsavel pela direcdo, intensidade e persisténcia dos esforcos dos individuos para o alcance
de objetivos e metas.

A motivacdo como processo psicolégico basico pode ser definida como uma acgéo
dirigida a objetivos, sendo autorregulada, biolégica ou cognitivamente, persistente no tempo e
ativada por um conjunto de necessidades, emocOes, valores, metas e expectativas
(SALANOVA; HONTANGAS; PEIRO, 1996).

Assim, a compreensdo das varidveis envolvidas no processo motivacional ¢é
imprescindivel para a gestdo. E indispensavel ter uma perspectiva de quais as recompensas
associadas que devem ser passadas para as pessoas agirem no sentido determinado. A relagao
da motivacdo com as variaveis fundamentais da gestdo tem conduzido um crescente interesse
dos gestores pelos aspectos motivacionais (FILIPPIN e GEMELLI, 2011).

Nas Organizacdes, a motivacdo precisa ser encarada como forma de valorizar o
funcionario, que deve se sentir parte integrante da empresa e ndo simplesmente um seguidor de
regras. E preciso motivar as pessoas, pois quando motivadas elas trabalhnam mais alegres e
satisfeitas por estarem trabalhando para a empresa, e entdo a empresa tem um aumento em sua
produtividade levando-a a obter um grande sucesso (GOMES e MICHEL, 2007).

Quando o individuo se direciona a um objetivo, ndo necessariamente esta motivado a
atingi-lo. Os fatores que acarretam a motivagao podem ser intrinsecos (interno) ou extrinsecos
(externos). Quando sdo extrinsecos ha apenas satisfagdo, quando intrinsecos ha motivacao
(BERGAMINI, 2000).

2.3 Treinamento e Desenvolvimento de pessoas

O treinamento tornou-se fundamental para o alcance dos objetivos organizacionais na
empresa moderna, fazendo com que as empresas tenham vantagens sobre os concorrentes
através dos conhecimentos adquiridos como também experiéncias que auxiliam no
desenvolvimento. Pode-se afirmar que consiste no conjunto de métodos que é utilizado para
propagar aos colaboradores as habilidades necessarias para um bom desempenho (DESSLER,
2005).
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Segundo Dessler (2005), o treinamento é uma ferramenta de muita importancia nas
organizagOes, com o intuito de alinhar os objetivos dos gestores e colaboradores aos objetivos
estabelecidos pela organizagéo, o qual possibilita o desenvolvimento de novas habilidades e
como consequéncia irdo adquirir novos conhecimentos.

Para Hauser, Tellis e Griffin (2005), as principais finalidades do processo de
Treinamento e Desenvolvimento sdo: adequar as pessoas a cultura da empresa, mudar atitudes,
desenvolver pessoas, adaptar as pessoas para lidar com a modernizagdo da empresa, preparar
pessoas para serem remanejadas, desfrutar da competéncia humana, passar informacoes adiante
e reduzir custos na busca por objetivos empresariais. Enquanto o desenvolvimento de pessoas
focaliza em geral os cargos a serem ocupados futuramente e capacidades que serdo requisitadas,
ja o treinamento é orientado para o presente, ou seja, 0 cargo atual.

Compreende-se que desenvolvimento e treinamento sdo uma juncdo importante que
aumentam o desempenho dos funcionérios e a habilidades para obter sucesso. De acordo com
Bohlander e Snell (2010, p. 250) “O termo treinamento muitas vezes ¢ usado de forma casual
a fim de descrever praticamente qualquer esfor¢co da empresa para estimular o aprendizado de
seus membros. Muitos especialistas, entretanto, distinguem entre treinamento (mais focalizado
e orientado para questdes concernentes a desempenhar no curto prazo) e desenvolvimento (mais
orientado para ampliar as habilidades dos individuos para futuras responsabilidades).”

Treinar, para Chiavenato (2020), é o ato de fornecer meios para proporcionar
aprendizagem. O mercado tem se tornado cada vez mais competitivo e exigente quando se
refere aos colaboradores, sendo assim, surge a necessidade de treinar e desenvolver pessoas. O
treinamento consiste no método de desenvolvimento de qualidade para capacitar 0s
funcionarios, com o intuito de aumentar a produtividade dos individuos resultando assim em
otimizacdo dos resultados organizacionais.

Um dos objetivos do treinamento € capacitar os individuos a desempenhar de forma &gil
as tarefas que séo delegadas a ele, favorecendo assim chances para o crescimento constante na
atual funcdo como também em outras funcdes mais complexas. Proporcionar, também, um
clima organizacional mais satisfatorio, através do aumento da motivacdo para torna-los,
também, mais receptivos a técnicas de gestdo. Chiavenato (2009) vé& como os principais
objetivos do treinamento: 1-Preparacdo das pessoas para execugéo das tarefas do cargo atual.
2. Proporcionar chances para desenvolvimento pessoal continuo, tanto para funcédo atual quanto
para cargos futuros. 3. Mudar a atitude das pessoas seja para criar um clima mais satisfatorio
entre elas ou para aumentar-lhes a motivacao e torna-las mais receptivas as novas técnicas de
gestao.

Para Aleixo (2003, p. 15) Treinamento e Desenvolvimento ¢ um “conjunto de agdes
organizacionais, intencionalmente desenhadas para promover aprendizagens dos trabalhadores,
visando melhoria de desempenhos e crescimento pessoal” Sendo assim, o treinamento visa
melhoria no desempenho do funcionario e crescimento pessoal, proporcionando assim um
ambiente organizacional mais capacitado.

Ainda segundo o autor, um programa de treinamento pode proporcionar ao colaborador
uma melhoria da eficiéncia e eficacia nos resultados, qualidade de vida no trabalho,
consequentemente melhor atendimento ao cliente, além disso, partindo para o ambito externo
proporciona também maior competitividade organizacional, melhoria da imagem da
organizacéo, entre outros beneficios.

O treinamento e desenvolvimento tem o intuito de capacitar os individuos,
potencializando e fornecendo novas habilidades e conhecimentos. O principal objetivo é
maximizar o desenvolvimento, seja ele motivacional e profissional, promovendo, assim, bons
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resultados. O desenvolvimento também visa aperfeicoar as capacidades e motivacdes dos
empregados a fim de torna-los membros eficientes e valiosos para a organizacao (GIL, 2008).

Uma das defini¢des de treinamento, segundo Chiavenato (2000), € a educacéo que tem
como intuito adaptar o homem para o cargo que lhe é delegado. Os objetivos, normalmente, sdo
a curto prazo. O treinamento é promovido nas empresas ou em lugares especializados. Nas
empresas, a responsabilidade de iniciativa dos treinamentos € delegada geralmente ao nivel do
chefe imediato da pessoa que esta trabalhando ou o setor de recursos humanos da empresa.

3 METODO

A presente pesquisa classifica-se como descritiva, com abordagem qualitativa. E
descritiva porque descreve o comportamento de fendmenos, sendo utilizada para identificar e
obter informac®es sobre as caracteristicas destes. J& a abordagem qualitativa € mais subjetiva e
envolve o exame e a reflexdo sobre as percepgOes para se obter um entendimento de atividades
sociais e humanas (COLLINS; HUSSEY, 2005).

Assim, este estudo desenvolveu-se por meio do método de estudo de caso Unico,
realizado em uma inddstria de médio porte, buscando analisar os aspectos da satisfacdo dos
integrantes das areas referente aos processos de treinamentos existentes na empresa,
permitindo, assim, uma comparacdo entre os dados levantados com o que for coletado para
obter um resultado com maior assertividade.

Para Yin (2015, p.17), o estudo de caso pode ser definido como “uma investigacdao
empirica que investiga um fendomeno contemporaneo (o ‘caso’) em profundidade e em seu
contexto de mundo real”, especificamente quando os limites entre o fendmeno e o contexto ndo
estdo claramente definidos.

Portanto, o campo de estudo consistiu em uma industria que foi fundada em 1946 e esta
localizada na cidade de Paulista/PE. Essa indUstria possui mais de 350 produtos ofertados e atua
em 4 segmentos: limpeza domeéstica, higiene pessoal, condimentos, inseticidas. Hoje, em seu
portfélio, possui marcas lideres em eficiéncia e resultados atendem as mais diversas
necessidades domésticas. A matriz é localizada em Paulista/PE e ha quatro filiais, Cear&/CE,
Belém/PA, Rio de Janeiro/RJ e Salvador/BA. Pode ser considerada uma industria modernizada,
pois obtém tecnologias e maquinas importadas da Franc¢a, Alemanha, Japédo, Suécia e Italia.

A linha de producdo € diversificada com mais de 350 itens com padréo de qualidade
internacional, em média, por ano sdo produzidos 300 milhdes de litros de dgua sanitaria, 270
milhdes de unidades de sabonete, 60 milhdes de litros de vinagre e 60 milhdes de litros de
amaciante. H4 2480 de empregos diretos, com mais de 500 profissionais de vendas, possui uma
logistica de distribuicéo eficiente e estd presente em 95% dos pontos de venda do norte-nordeste
com mais de 6.000 clientes ativos.

Quanto a técnica de coleta de dados, foi realizada com uso de entrevistas com 0s gestores
das areas, questionarios com os funcionarios e observacao das areas. Para a execucdo deste
trabalho o método de analise de dados escolhido foi a analise de contetdo a partir dos resultados
das entrevistas e questionarios semiestruturados, onde os dados serdo analisados e expostos.

A populacdo deste estudo compreendeu 0s gestores e integrantes das areas
demonstradas no Quadro 1. Assim, estas mesmas areas citadas foram utilizadas para a aplicagédo
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dos questionarios. Cabe destacar que a escolha das trés areas foi estratégica, com o intuito de
obter informac0es assertivas e completas.

Quadro 1 - Populacédo e amostra

Entrevista Quantidade de | Quantidade de Areas Motivo da escolha
Colaboradores | questionarios
Gestor 1 10 colaboradores 10 Suprimentos | Area estratégica da empresa.
Gestor 2 5 colaboradores 5 Ambulatério Area que cu!da gla} salde dos
funcionérios.
Gestor 3 9 colaboradores 9 Tl Area que lida com o sistema da
empresa.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2023

A aplicagdo dos questionarios foi realizada fisicamente, onde foi distribuida a
guantidade mapeada aos colaboradores, sendo realizadas entre o dia 23/04/2018 a 04/05/2018.
A primeira semana (23/04 a 27/04) foram entregues os questionarios as areas que foram
mapeadas. Em seguida, foram marcadas entrevistas com os gestores selecionados, com o intuito
de confrontar informagdes. Vale ressaltar que enquanto os questionarios foram aplicados aos
funcionarios dos setores, as entrevistas foram realizadas com os gerentes, a fim de obter
resultados mais precisos.

Na aplicacdo dos instrumentos, obteve-se um total de 34 questionarios aplicados em um
universo de 60 pessoas, 0 questionario teve o intuito de identificar a opinido dos colaboradores
diante a motivacao, a satisfacdo referente aos treinamentos promovidos, além de questdes que
abordam vantagem competitiva, estratégia organizacional e treinamento.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A seguir, os resultados obtidos pelas entrevistas e questionarios aplicados conforme
procedimentos metodoldgicos abordas anteriormente.

Quadro 2 - Motivacédo dos colaboradores

Resposta %
Muito motivado 51%
Neutro 31%
Pouco motivado 17%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2023

A primeira abordagem investigada junto aos colaboradores, ver Quadro 2, foi referente
a motivacdo; assim, foi possivel identificar que 17% dos entrevistados se consideram pouco
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motivados em seu ambiente de trabalho, 51% se consideram muito motivados em seu ambiente
de trabalho e 31% se consideram neutros. Segundo a teoria da motivacao de Frederick Herzberg
(1959), o nivel de rendimento dos funcionérios varia de acordo com sua satisfagdo no trabalho,
ou seja, depende de como se sentem no ambiente de trabalho e dos fatores que influenciam na
motivagéo e/ou desmotivacao.

Herzberg (1959) defende em sua teoria que dois fatores sdo responsaveis pela satisfacéo
e motivagdo das pessoas em um ambiente corporativo, que sédo: fatores motivadores e
higiénicos. Quanto aos fatores motivadores, quando estdo presentes, causam motivacao, e,
quando ausentes, causam insatisfacdo. Quanto aos fatores higiénicos, estdo relacionados a
empresa; assim, quando ausentes, causam insatisfacdo, mas quando presentes ndo causam
necessariamente motivagao.

Levando em consideracao esta teoria, pode-se afirmar que essa motivacao dos 51% pode
se dar pelo fato de existirem programas de beneficios, como por exemplo, no final do ano todos
os funcionarios recebem um beneficio extra de R$ 500 reais. Quanto aos 17% que ndo se
consideram motivados, pode estar relacionado a influéncia da auséncia de plano de carreira e
até mesmo a auséncia de programas motivadores. Mas, em sua maioria estdo motivados,
proporcionando assim um resultado positivo para a andlise como um todo.

Vale ressaltar que 57% da amostra coletada afirmou que nao sabe se motivar no trabalho
e 43%, afirmou que consegue se motivar. Segundo a teoria de Bergamini (2000), que afirma
gue a motivacdo € intrinseca as pessoas e que ninguém pode motivar ninguém e sim as pessoas
se motivam. Percebe-se que esse percentual pode ser considerado negativo devido a 57% dos
colaboradores se avaliarem como incapazes de obter a motivacdo, podendo, também, se
enquadrar na teoria X de McGregor (1960), ao afirmar sobre o perfil da teoria X que precisa
ser motivado, enquanto o perfil Y sabe se motivar.

Ainda segundo dados coletados, 77% afirmaram que possuem atitude em se arriscar na
busca por novos projetos e 57% afirmaram que superaram o potencial de busca por novos
projetos; enquanto, respectivamente 23% e 43% agem de forma oposta. Ou seja, a maioria esta
sempre buscando inovar no ambiente de trabalho de forma a superar seu potencial, podendo
serem considerados como muito motivados. Sendo assim, os entrevistados afirmaram que a
inovacdo tem por esséncia acrescentar valor aos produtos da industria onde trabalham, gerando
a capacidade de diferenciacdo no ambiente competitivo em que estdo inseridos.

Para Drucker (2010), a inovacdo é uma forma de criar alteracGes Uteis ao potencial
econbmico e social das empresas, além de ser indispensavel uma disciplina de gestdo
empresarial. Nesse contexto, as empresas buscam inovacéo e estdo assumindo riscos com a
expectativa de assumir vantagem competitiva em relacdo aos demais na forma de lucros
diferenciados, lucros esses que compensam 0s riscos ao tomar a decisdo de inovar (REIS, 2004).

Quadro 3 - Satisfaco e treinamento

Resposta %
Esta satisfeito 51%
Nao Esta Satisfeito 49%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2023
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Para Chiavenato (2020, p. 491) “somos constituidos de dois fatores importantes: o fator
hereditariedade e o fator ambiental. De um lado, a bagagem genética com que nascemos e, de
outro lado, tudo que aprendemos e incorporamos”, por isso a relevancia em promover
treinamentos € imprescindivel.

Iniciando a anélise que se refere a satisfacdo dos treinamentos promovidos pela empresa,
nota-se que ha uma diferenca pouco significante diante do todo, visto que a diferenca entre as
duas respostas € de apenas 2%, mesmo assim, é possivel inferir que um percentual significativo
de funcionérios informou ndo estar satisfeito com os treinamentos ofertados. Nesse contexto,
evidencia-se que ha a necessidade de melhorar os programas de treinamentos promovido pela
empresa, aumentando a constancia ou entdo alinhando de forma estratégica e assertiva 0s
treinamentos promovidos, seja identificando a necessidade de cada setor ou entdo criando um
programa de treinamento continuo.

No que tange a frequéncia dos programas de treinamentos, 40% afirmam que os
treinamentos sdo eventuais de acordo com os interesses de cada lider, enquanto 34% afirmam
ser descontinuos, resultado esse que pode ser considerado negativo devido a auséncia de
programas de treinamentos promovidos independente da necessidade de cada lider ou setor,
pois devem ser promovidos treinamentos a fim de obter melhores resultados para a empresa e
ndo apenas para setores especificos.

Foi destacado também que o setor responsavel por treinamento deve estar
constantemente estudando novos treinamentos e sugerindo para 0s setores, até mesmo
promovendo para que possa acontecer o alinhamento das estratégias desenvolvidas com 0s
treinamentos promovidos.

Ao se analisar o questionamento referente a compreensdo sobre a importancia dos
treinamentos na visao dos funcionarios, obtém-se um resultado que prevalece entre todos 0s
respondentes, 100% dos respondentes afirmaram que consideram a existéncia e promocgao de
treinamentos extremamente importantes tanto para o desenvolvimento pessoal quanto para a
empresa, resultados esses que reafirmam o pensamento de Milkovich e Boudreau (2012), ao
destacarem que o desenvolvimento de pessoas tem o objetivo de aperfeigoar as capacidades e
motivacdes dos funcionarios, a fim de torna-los eficientes e valiosos para empresa.

Lobato (2015) destaca que empresas que ndo desenvolvem e promovem treinamentos
aos seus funcionarios podem encarar dificuldades relacionadas a competitividade pelo fato de
falta de pessoal preparado para assumir 0s cargos existentes e que possam surgir.

No Quadro 4, analisam-se 0s resultados qualitativos das entrevistas realizadas; ou seja,
serdo expostas as perguntas feitas aos trés gestores e suas respectivas respostas. Apos a
exposicao dos dados coletados, sera realizada uma breve interpretacdo das respostas recebidas.

Quadro 4 - Questionamento 1

Pergunta Entrevistados Respostas

Sim, dentro de cada area em especifico,
ndo para toda empresa. Na minha area
tem os treinamentos que s&o orgados no
final do ano.

\océ considera os programas
de treinamento amplamente Gestor 1
divulgados na empresa?
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Né&o. Considero a divulgacao falha, os
treinamentos na empresa sdo especificos
e quando o funcionario precisa fazer é o

gestor que encaminha.

Gestor 2

Sim, hoje todos os treinamentos, todo
orgamento que a gente vai fazer para o
proximo ano, a gente faz as LNT, que é

levantamento de necessidade de
treinamento, onde o gestor pega todos 0s
Gestor 3 treinamentos com base nas habilidades
dos colaboradores das suas areas, ele
verifica quais sdo as oportunidades de
melhoria e com base naquilo a gente faz

a necessidade de treinamento e prevé

para proximo ano.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2023

A entrevista inicia com uma pergunta referente a divulgacdo dos treinamentos, cujo
objetivo foi identificar se os treinamentos sdo divulgados de forma eficaz, ou seja, se a
informacdo chega a todos os funcionarios ou se pode ser considerado um gargalo a questdo da
comunicagéo.

Nota-se uma similaridade de pensamento entre os gestores 1 e 3, pois ambos afirmam
que a divulgacdo é feita dentro de cada area, ou seja, 0 RH transfere a responsabilidade de
comunicacdo dos treinamentos aos gestores de cada area. Nota-se também que o gestor 3 cita a
LNT, que é o levantamento de necessidade de treinamentos, em que ha a possibilidade de que
cada gestor direcione os treinamentos a cada funciondrio, proporcionando um trabalho
individual em cima do que € desejado que seja desenvolvido em cada funcionario que compde
a equipe.

Em contrapartida, o gestor 2 afirma que considera a divulgacdo falha devido a
transferéncia de responsabilidade do RH para o gestor, acredita que cada funcionario deveria
ter a liberdade de escolher e sugerir os pontos que devem ser desenvolvidos e treinados em cada
colaborador.

Quadro 5 - Questionamento 2

Pergunta Entrevistados Respostas

Como vocé avalia s programas Gestor 1 Bom, atende a necessidade.

de treinamento oferecidos?

A maioria dos treinamentos oferecidos

Gestor 2 S80 para cumprir normas

regulamentadoras, 0s que ndo sdo é
porgue o gestor indicou.
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Geralmente esses treinamentos vém do
gestor para area, € com base nas
oportunidades que eu vejo de melhoria
para 0s meus colaboradores, e tem
outro ponto também que € a empresa
faz com base nos gestores, no caso 0
RH ou a diretoria faz com base nas
habilidades dos gestores e prover para
todo mundo.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2023
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O segundo questionamento se refere a avaliacdo de cada gestor no que se refere aos
treinamentos oferecidos pela empresa. Iniciando a analise, o primeiro gestor afirma que os
treinamentos atendem a necessidade da empresa e do setor, enquanto o segundo afirma que 0s
treinamentos oferecidos sdo promovidos apenas para cumprir normas organizacionais que sao
estdo estabelecidas, quando contrario, acontece quando o proprio gestor identifica pontos falhos
ou pontos a serem melhorados e solicita o treinamento.

E por fim, o terceiro gestor afirma que os treinamentos, em sua maioria, acontecem
quando o proprio gestor tem a iniciativa de promover para os colaboradores, se baseando nas
habilidades que precisam ser melhoradas ou acrescentadas em cada colaborador da area, em
seguida os treinamentos serdo aprovados ou nao pela diretoria.

Quadro 6 - Questionamento 3

Perguntas

Entrevistados

Respostas

Como vocé acredita ser o nivel de
satisfacdo dos colaboradores com
0S programas de treinamento?

Baixo. Porque normalmente o
treinamento parte s6 do gestor, ndo tem
um alinhamento entre o gestor e 0s

Gestor 1 colaboradores. Entdo muitas vezes eles
tém uma expectativa e o treinamento
que esta sendo disponibilizado é outro.
Baixo, a empresa deixa muito a
Gestor 2 desejar, s&o promovidos poucos

treinamentos.
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Bom, muito bom,
treinamento que

Gestor 3

para empresa, fica uma habilidade
adquirida para se ele tiver fora da
empresa ele pode exercer aquele
conhecimento que adquiriu aqui
dentro, dai eles ficam super
empolgados por conta disso.

porque de fato é um
ndo fica restrito s6

Fonte: Elaborado pelos autores, 2023

A terceira pergunta se refere a satisfacdo dos colaboradores quando se trata dos
programas de treinamento oferecidos pela empresa, sendo assim, o gestor 1 e o gestor 2 afirmam
notar o nivel de satisfacdo baixo, devido a falta de alinhamento com cada funcionario para
detectar quais necessidades. Em contrapartida, o gestor 3 considera muito bom, pois 0s
treinamentos promovidos agregam tanto na carreira na empresa quanto na vida, ou seja, caso
ele saia da empresa um dia, o conhecimento adquirido permanecera.

Quadro 7 - Questionamento 4

Pergunta

Entrevistados

Respostas

Como vocé avalia a participagdo dos
colaboradores no programa de

treinamento?

Gestor 1

Bem, quando eles participam
atendem as necessidades.

Gestor 2

Quando hé a promocéo de
treinamento eles participam.

Gestor 3

Boa também, porque vai
muito da questdo anterior, por
conta de que ndo é uma
habilidade néo s6 especifica
para empresa ele sabe que vai
poder usar, é conhecimento
para ele, ai sempre é bem-
vindo.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2023

A questdo proporciona a avaliagdo do gestor referente a participacdo dos colaboradores
no programa de treinamento. Nota-se uma similaridade de respostas quanto a esse tema, onde
0s trés gestores afirmam que quando h& a promogéo de treinamentos, todos os colaboradores
participam de forma eficiente e eficaz, e o gestor 3 complementa afirmando que € importante
pelo fato de ser uma habilidade adquirida, ou seja, independentemente de estar na empresa ou
ndo, o funcionario podera utilizar, sempre estara somando.
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Pergunta

Entrevistados

Respostas

colaboradores?

Com os programas existentes vocé percebe
um avanco no capital intelectual dos

Gestor 1

Pelo programa sim, mas depende
muito de quem se colocou em
préatica o que esta sendo treinado,
se ndo colocam entdo o
treinamento ndo serviu muito.

Gestor 2

Sim, com certeza, principalmente
guando os treinamentos sdo
voltados as necessidades
individuais.

Gestor 3

Com certeza, nitidamente ap6s
alguns treinamentos que a gente
dependia de demandas de
terceiros, de servicos de terceiros,
a gente ja consegue de fato fazer
com a equipe propria e a equipe
se torna autossuficiente,

Fonte: Elaborado pelos autores, 2023

O questionamento se refere a relacdo entre treinamento com avanco no capital
intelectual dos colaboradores, nota-se que os trés gestores afirmaram que, sem dividas, hd um
avanco no capital humano. Mas, o gestor 1 ressalta que depende também do proprio colaborador
em colocar em pratica o que se foi aprendido, caso contrario, ndo ha avanco no capital humano.
E, vale ressaltar que o gestor 3 afirma que a equipe dele se tornou autossuficiente devido a
promocdo de alguns treinamentos, servicos que antes precisavam de terceiros, hoje em dia a
prépria equipe consegue realizar as atividades.
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Quadro 9 - Questionamento 6

Pergunta Entrevistados Respostas

N&o. Ainda ndo. Depende do
concorrente que estamos falando,
se eu for me comparar com o
concorrente regional acredito que
sim, o nivel é muito bom, mas
n0SsS0s maiores concorrentes séo
multinacionais, entdo nosso nivel
de treinamento é inferior ao que
eles tém, principalmente pelo
poder financeiro e etc. Que eles
investem muito nisso é inferior ao
que eles tém, principalmente pelo

i _ poder financeiro e etc. que eles
Vocé acredita que a empresa apresenta um investem muito nisso

diferencial competitivo em relacéo aos
concorrentes a partir dos treinamentos
oferecidos aos colaboradores? Por qué?

Gestor 1

Gestor 2 Ainda ndo.

Sim, eu acho que o grande
diferencial para empresa é o
ambiente de colaboracéo, de
conhecimento. Nem todas as

empresas focam tanto no
funcionério, porque quando a
empresa esta provendo
Gestor 3 treinamentos para 0s
colaboradores ela esta indo muito
pelo lado pessoal, mas também
pelo lado dos bons frutos, melhor
produtividade, reducéo de custos
e a equipe fica muito mais
colaborativa, engajada a ter uma
alta performance.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2023

O questionamento se refere a descobrir se 0s gestores acreditam que ha vantagem
competitiva em relagdo aos concorrentes diante dos treinamentos oferecidos. Obteve-se duas
respostas similares e uma diferente. Enquanto o gestor 1 afirma que ainda ndo ha vantagem
qguando comparado aos concorrentes multinacionais devido ao poder aquisitivo, fato
corroborado pelo gestor 2. Quanto ao gestor 3, ele afirma que ha vantagem sim, pelo fato de
nem todas as empresas focarem tanto no desenvolvimento dos funcionarios.
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Pergunta

Entrevistados

Respostas

Qual seu nivel de satisfagdo com os
treinamentos oferecidos para 0s

colaboradores?

Acho razoéavel, por exemplo, o
treinamento que o RH decidiu

fazer com todos os colaboradores
e tal, sustentabilidade, ai esse tipo

de treinamento que ¢ geral acho
razoavel. E os que eu
proporciono, acho que agrega

Gestor 1 valor para o colaborador, l6gico e

evidente que poderia ter outros
tipos de treinamento, estou
falando de treinamento de curto
prazo, ai quem sabe se daqui a
algum tempo a empresa evolui

para ter uma pés-graduacdo, coisa

desse tipo.

Médio, gostaria de conseguir
incluir mais treinamentos no

Gestor 2
orcamento do setor, mas temos
outras prioridades.
Sempre a empresa procura dar
treinamentos falando sobre
cultura da empresa, sobre alta
Gestor 3 P

performance, sobre feedback com
usuarios, isso € muito valido para

o colaborador.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2023

A pergunta atual coloca em quest&o o nivel de satisfacdo com os treinamentos oferecidos
para os colaboradores, tanto o gestor 1 quanto o gestor 2 afirmam que o nivel de satisfacéo é
razoavel, devido a quantidade de treinamentos que sdo promovidos que ndo atendem as reais
necessidades dos funcionarios. Quanto ao gestor 3, afirma que a empresa sempre busca
promover treinamentos falando sobre cultura da empresa, e afirma ser muito valido para o
colaborador, pois alinha as expectativas organizacionais com as expectativas pessoais.

Quadro 11 - Questionamento 8

Pergunta

Entrevistados

Respostas

Gestor 1

Muito baixo, porgue ndo tem
muitos treinamentos oferecido.
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Qual o seu nivel de satisfacdo para 0s
treinamentos oferecidos para os gestores?

Gestor 2

Médio. Por exemplo, esse ano
tivemos poucos treinamentos.

Gestor 3

Sao treinamentos muito mais de
gestdo de pessoas, habilidades
para gente poder gerir melhor
nosso ambiente, eu vejo com

habilidades muito mais de gestao

do que técnicas. Quando vai para
um gestor vai muito para esse
lado também.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2023

O questionamento muda a perspectiva, agora esta relacionado com a satisfacdo dos
proprios gestores diante aos treinamentos oferecidos para os mesmos, o gestor 1 afirma que o
nivel de satisfacdo é muito baixo diante dos treinamentos promovidos para eles, o gestor 2 segue
a mesma ldgica afirmando que houveram apenas dois treinamentos direcionados ao nivel
gerencial nesse ano, em contrapartida o gestor 3 afirma que os treinamentos sao voltados para
gestdo de pessoas para conseguirem gerir melhor o ambiente de trabalho, obtendo assim,
melhores resultados organizacionais e na area.

Quadro 12 - Questionamento 9

Pergunta

Entrevistados

Respostas

Gestor 1

A questdo de mudar é de fazer
acontecer os treinamentos, se eles
realmente acontecessem como
sdo planejados acho que traria
bons resultados, o grande
problema é que ele néo é
realizado.

Gestor 2

Caberia a cada funcionario
pontuar suas necessidades, talvez
aumentaria o nivel de satisfacdo
dos funcionarios.
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O que vocé mudaria nos programas de
treinamento e desenvolvimento de pessoal?

Gestor 3

Eu mudaria que em alguns
treinamentos a valorizacdo, se
aquele treinamento teve algum
certificado ou ndo, se a equipe
toda se certificou, acredito que
poderia ter uma nota, dizendo a

area tal foi certificada em tal
competéncia, acho que seria
interessante divulgar também.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2023

Findando o questionamento referente aos treinamentos promovidos, foi lancada uma
pergunta em relacdo a possiveis mudancas que podem ser realizadas no ambito profissional no
assunto que tange aos programas de treinamento e desenvolvimento de pessoas existentes na
empresa. Assim, o gestor 1 afirma que a mudanca esta atrelada a fazer acontecer, ou seja, 0s
treinamentos devem ser colocados em pratica com mais constancia. Quanto ao gestor 2 afirma
que caberia a cada funcionario pontuar o que precisa melhorar e levar ao RH para que a
promocdo de treinamentos e desenvolvimento fosse satisfatorio para ambos, tanto empresa
quanto funcionario, e por fim, o gestor 3 afirma que deveria haver valoriza¢do nos treinamentos
e reconhecimento, onde a empresa toda soubesse que a equipe foi treinada e tivesse feedback

de treinamentos oferecidos.

Quadro 13 - Questionamento 9

Pergunta

Entrevistados

Respostas

Vocé considera sua equipe motivada?

Bom, é uma pergunta dificil, pois,
nossa area é uma area muito
dificil, onde se ha muitas

Gestor 1 cobrancgas e nem sempre tanto
reconhecimento, mas se formos
olhar questdes salariais, com
certeza sdo.
Gestor 2 Sim, demais.
Sim, posso afirmar que sim pois
Gestor 3 P q P

me esforgo bastante para isso.

Fonte: elaborado pelos autores, 2023
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E para finalizar o questionario, foi colocado em questdo a motivacdo das equipes.
Enquanto o gestor 1 afirmou que possui dificuldade em definir se a equipe € motivada ou néo,
pois a area que ele gere possui bastante complexidade, ou seja, estd em constante pressdo tanto
de clientes internos como de fornecedores e gestores. Os demais gestores afirmaram que suas
respectivas equipes estdo bastante motivadas diante dos desafios dirios e que estdo se
esforcando para manter essa motivacéao.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Na contemporaneidade, as empresas tém demonstrado uma busca crescente por bons
resultados, conhecimento, desenvolvendo e por novas formas de inovar, almejando; assim, um
possivel diferencial competitivo. Mas, muitas vezes, deixam de lado a préatica de treinar e
desenvolver seus colaboradores, pois veem essas praticas como um custo e ndo com um
investimento capaz de trazer beneficios futuros.

Nesse contexto, esse estudo teve como um de seus propositos, mostrar a importancia do
treinamento e do desenvolvimento de pessoas, estimulando aspectos motivacionais como
fatores indutores do avango no capital intelectual de uma empresa, resultando, assim, em
diferencial competitivo. Alem de permitir uma melhor compreensdo de como a estratégia
organizacional deve estar diretamente relacionada ao desenvolvimento e treinamento dos
colaboradores em uma industria de médio porte.

Assim, a partir dos resultados da pesquisa realizada, foi possivel perceber uma
confluéncia consideravel entre as opinides dos colaboradores e com as dos gestores das areas,
especialmente quando se trata da analise da motivacao das equipes, pois, apds confrontar as
respostas dos gestores com a dos colaboradores, ambas apontam que as equipes, em sua
maioria, estdo motivadas em seu ambiente de trabalho.

Ao se analisar se os treinamentos estavam alinhados a estratégia da organizacao, todos
0s participantes afirmaram entender a importancia da promocao de treinamentos para alcancar
resultados significativos diante da concorréncia do mercado. Ressaltando que os treinamentos
ndo devem ser considerados como custos/gastos, mas sim como investimento, pois é através
deles que os funcionarios serdo capacitados e desenvolverdo atributos para contribuir com o
avanco empresarial.

E importante destacar que empresas que ndo possuem programas de treinamentos
devem iniciar um processo de implementacéo o mais rapido possivel, pois dados comprovam
que a partir da promogéo de treinamentos, os funcionarios se sentem importantes, fato que pode
incentiva-los e motiva-los cada vez mais, além de permitir que eles potencializem suas
habilidades cognitivas.

Outrossim, torna-se necessario o desenvolvimento de programas de treinamentos para
contribuir de forma eficaz com os resultados da empresa. Nesse caso, é necessario salientar que
tdo importante quanto possuir programas de treinamento € o ato de divulgar esses programas
para todos os funciondrios da empresa, mantendo-os cientes da existéncia deles,
proporcionando, assim, um ambiente empresarial transparente e motivado.

Por fim, recomenda-se que estudos posteriores sejam realizados em outras organizag0es
e que possam envolver um numero maior de colaboradores; pois, somente assim, poder-se-a ter
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uma visdo mais sistémica sobre o impacto e o papel das capacitagfes nos resultados
organizacionais.
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