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Resumo: No mundo globalizado em que vivemos a sobrevivéncia de grande parte das
organizacOes depende da sua capacidade de se adaptar as mudancas e a realidade do mercado.
Com isso investir em seus colaboradores é um grande diferencial de muitas empresas, sendo
assim os programas de Treinamento e Desenvolvimento s3do muito importantes nesse
processo. O objetivo do presente estudo foi identificar se os processos de Treinamento e
Desenvolvimento influenciam no desempenho da empresa ENY. No que se refere aos
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procedimentos metodoldgicos a presente pesquisa classifica-se como qualitativa, com carater
descritivo e utilizou-se como instrumento de estudo entrevistas. Como resultado, constatou-
se que a empresa procura sempre estar atualizada, considerando-se as rapidas transformacdes
do mercado, sendo que os programas de Treinamento e Desenvolvimento realizados com os
funcionarios da empresa impactam positivamente o desempenho da mesa.

Palavras-Chave: Treinamento e Desenvolvimento. Desempenho. Colaboradores.

Abstract: In the globalized world we live in, the survival of most organizations depends on
their ability to adapt to changes and the reality of the market. With this, investing in your
employees is a great differential for many companies, so Training and Development
programs are very important in this process. The objective of the present study was to
identify if the processes of Training and Development influence the performance of the
company ENY. As far as methodological procedures are concerned, the present study is
classified as qualitative, with a descriptive character and interviews were used as an
instrument of study. As a result, it was verified that the company always seeks to be
updated along with the rapid changes in the market and that the Training and
Development programs positively impact the performance of the company.

Keywords: Training and Development. Performance. Collaborator.

INTRODUCAO

No mundo globalizado em que vivemos iniUmeras mudancas vém ocorrendo, tanto
econdmicas e tecnoldgicas, quanto sociais, sendo uma caracteristica marcante dessa nova era
a velocidade que estas mudancas ocorrem (VERGARA, 2010). A atualizacdo das empresas
tornou-se indispensavel para deixa-las a frente de seus concorrentes. Dessa forma, qualquer
vantagem competitiva, por menor que seja, pode ser um diferencial para a organizacdo; sendo
assim, seus colaboradores tornam-se fundamentais para o seu bom desempenho de uma

empresa.

No século passado, o foco das empresas estava voltado para a lucratividade,
considerando seus empregados apenas como unidades produtivas capazes de dar resultados a
organizacdo. Nas ultimas décadas essa percepcdo foi mudando e os colaboradores passaram a
ser a parte essencial da organizagdo. Identificando-se essa demanda surgiu a area de Recursos
Humanos, que é contemplada com diversos conceitos que moldam a estrutura e o modo de
pensar das organizacdes e que tem responsabilidades de ordem mais humanisticas, voltadas
para os individuos e suas relagdes (MARRAS, 2002).

Acompanhando as demandas empresariais, a area de Recursos Humanos foi se
desdobrando em diversas subdreas, entre elas a de Treinamento e Desenvolvimento
organizacional (T&D) (MARQUARDT, 2011). O individuo é essencial para a realizacdo das tarefas
e cumprimento de prazos e metas, com isso ele precisa estar capacitado e treinado para
conseguir se adaptar ao ambiente organizacional que estd inserido.
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A frente de qualquer maquina estd o homem, ele é capaz de pensar e desenvolver a
solucdo que elas ndo podem fornecer as empresas. Com isso, o investimento feito para T&D de
seus funciondrios é extremamente necessario para o préprio crescimento organizacional.
Como explica Araujo (2008, p. 91) “vale refletir como o treinamento e desenvolvimento estdo
inseridos nesses novos tempos de competicdo didria pelo melhor posicionamento possivel no

mercado”.

Para realizacdo do presente estudo sobre T&D, escolheu-se a empresa Eny Comércio
de Calcados Ltda., a qual foi fundada no ano de 1924 por Luiz Andrade e Salvador Isaia.
Atualmente a empresa dispde de 11 lojas fisicas no Rio Grande do Sul, sendo 10 lojas na cidade
de Santa Maria e uma em Santa Cruz do Sul, comercializando calcados, acessérios e artigos
esportivos. A empresa possui 236 colaboradores e vende aproximadamente 400,000
(quatrocentos mil) pares de calcados por ano, movimentado a economia do municipio. O
presente estudo centra-se nas 10 lojas de Santa Maria, cidade localizada na regido central do
estado, que conta com aproximadamente 277.309 mil habitantes.

Desta forma, o objetivo do estudo consiste em verificar como o processo de T&D tem
influenciado na eficiéncia e produtividade dos colaboradores da Eny Comércio de Calcados
Ltda, na visdo dos gerentes. Desta forma, o artigo organiza-se em cinco sec¢les, sendo
composto por esta introducdo, onde é apresentada a contextualizacdo e o objetivo. Na secdo
seguinte, apresenta-se a fundamentacdo tedrica sobre T&D. Na terceira secdo sdo descritos os
aspectos metodoldgicos da pesquisa, na quarta secdo, é feita a apresentacdo e discussdao dos
resultados, e por fim, na Ultima secdo, sdo apresentadas as consideracdes finais deste estudo.

FUNDAMENTACAO TEORICA

Atualmente as organizacBes tém consciéncia da importancia das pessoas e da maneira
como elas sdo administradas, opostamente ao praticado no passado, quando era priorizada a
tecnologia do produto ou do processo, com protecdo ou regulamentacdao aos mercados,
recursos financeiros e economia de escala (LACOMBE; HEILBORN,2006). Como consequéncia,
hoje em dia o foco das organizacBes esta voltado para as pessoas; sendo assim, investir em
programas de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) é fundamental para que as pessoas
possam desenvolver suas habilidades e aprimorar seu conhecimento.

A organizacdo deve, em um primeiro momento, de acordo com Nogueira (2013),
estabelecer quem necessita de treinamento, quais sdo os desafios que serdo encontrados e 0s
problemas culturais que existem na empresa. Todas as organizacdes possuem objetivos gerais
gue podem ser atingidos a curto, médio e longo prazo, porém deverdo té-los bem delineados.
Além disso torna-se necessario um planejamento que corresponda com suas necessidades,
dessa forma, o treinamento serd adequado aos objetivos, evitando com isso investimentos

Visdo | Cagador-SC | v.7 | n. 1| p.120-136 | jan./jun. 2018



123

inadequados e frustracdes para os colaboradores e proprietarios ou dirigentes da organizacado
(NOGUEIRA, 2013).

Segundo Dessler (2005), para que ocorra um bom T&D dentro das empresas é preciso
inicialmente um correto processo de diagndstico das necessidades, além dos proprios recursos
disponiveis e das capacidades inerentes as empresas. Além disso, Araujo (2008, p. 92) explica
que “treinamento e desenvolvimento (T&D) podem enfatizar tanto a tarefa quanto a pessoa
gue vai executa-la, buscando um aprendizado ou aprimoramento como resultado final”,
complementado por Chiavenato (2010, p.367) quando relata que: “Ambos, treinamento e
desenvolvimento (T&D) constituem processo de aprendizagem”.

Ap0ds a definicdo de necessidades de treinamento, é necessario planejar e organizar o
programa de treinamento. Marras (2002) descreve o planejamento como sendo um “elo de
ligacdo entre as politicas, diretrizes e a¢Ges formais e informais que regem as relacdes
organizacionais”. Ainda, segundo o autor, ter um bom planejamento e ter conhecimento de
como colocar em pratica as a¢bes faz com que os programas de treinamento sejam bem-

sucedidos trazendo inumeros beneficios para a organizacao.

Porém identifica-se que existe diferenca entre Treinamento e Desenvolvimento.
Segundo Bagattoli (2016) Treinamento e Desenvolvimento se diferenciam basicamente na
perspectiva de tempo: o treinamento é a curto prazo, enquanto o desenvolvimento é a longo
prazo. O treinamento utilizado como um processo continuo desenvolve as pessoas e traz outros
beneficios, como pensar e compreender, o qual, proporciona conhecimento, orienta para a
tomada de decisdo tanto profissional quanto pessoal, melhora os relacionamentos
interpessoais, abre uma nova visao sobre todos os aspectos, tornando o individuo mais criativo
e inovador. Ja o desenvolvimento das pessoas na organizacdo é um conjunto de experiéncias
de aprendizagem que contribuem para a melhoria do desempenho ou crescimento humano
que é proporcionado dentro de um periodo de tempo maior (BAGATTOLI, 2016).

Para sustentar a importancia do T&D nas organizagdes, foi elaborado um quadro com
algumas concepcdes de diferentes autores sobre o tema estudado.
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Quadro 1 — Diferentes conceitos de Treinamento e Desenvolvimento

Heilborn (2006)

cada empresa tem suas particularidades.
Como o setor de gestdo de pessoas sdo 0s
mais importantes em qualquer empresa, a
capacitacdo e a motivagdo da equipe sdo
indispensaveis para que o trabalho seja
desenvolvido de forma eficiente e eficaz.

(continua)
Autores Treinamento Desenvolvimento
As empresas necessitam dispor de pessoas
aptas e motivadas para apresentar ,
. o . Conforme o autor a empresa também
rendimento. As organizacGes ndo podem
. i’ deve elaborar programas de
escolher se treinam ou ndo seus . o a
. . abrangéncia geral para a avaliacdo,
empregados, pois colaboradores sdo o . .
. o a L. capacitacdo e aperfeicoamento dos
Lacombe e admitidos com qualificacGes genéricas e

colaboradores, especialmente no
preparo do pessoal de potencial elevado
e, para tanto, a atuagdo do setor de
gestdo de pessoas é extremamente
importante.

Chiavenato (2004)

O treinamento bem realizado causara no
colaborador uma mudanga permanente, que
o tornard mais apto na realizagdo das tarefas
de seu cargo.

A avaliacdo do desempenho proporciona
um julgamento sistematico para
fundamentar aumentos salariais,
promogdes, transferéncias e, muitas
vezes demissdes de colaboradores.

Knapik (2013)

O treinamento estd focado no presente, em
melhorar o desempenho a curto prazo e em
corrigir falhas e dificuldades atuais. A autora
também afirma que o levantamento das
necessidades de treinamento é a primeira
etapa do programa de T&D e consiste em
verificar as necessidades de capacitagdo de
competéncias percebidas na empresa.

Incentivar o autodesenvolvimento para a
busca de uma renovacao dos
conhecimentos, das habilidades e das
atitudes. Direcionado para o futuro,
preparando pessoas para assumir outros
cargos ou posicGes a médias e longo
prazo

Alinha-se aos objetivos estratégicos da
organizagao.

Carvalho (1997)

De acordo com o autor, pouco adiantara a
uma empresa manter custosas e atraentes
instalacGes de treinamento, assim como,
excelentes programas de capacitagao,
métodos e técnicas de formacdo atualizados
se, a0 mesmo tempo, ndo contar com um
corpo de instrutores eficientes, que
busquem o constante crescimento do
colaborador de uma maneira que desperte
nele a motivagdo de aprender cada vez mais.

Para desenvolver pessoas o instrutor
deve ser um participante ativo, assim é
imprescindivel ao desenvolvimento e
crescimento do treinando. Sua agdo é
tdo importante que ndo pode ser
substituida por outros recursos
tecnoldgicos. Além disso, é de
responsabilidade direta do instrutor de
desenvolvimento fazer com que o
treinando participe ativamente do seu
processo de aprendizagem, e se
desenvolva cada vez mais.

Ferreira (1999)

O intuito de treinar é sempre com o mesmo
direcionamento: melhorar a prestacdo de
um servigco ou um produto. O autor traz que,
de acordo com o diciondrio treinamento € o
“S.m. 1. ato ou efeito de treinar”. Treinar —
“tornar apto, destro, capaz, para
determinada tarefa ou atividade, habilitar,
adestrar, exercitar, praticar”.

O autor sugere que é essencial buscar o
significado de desenvolvimento no
dicionario, onde lemos: “s.m. 1. Ato ou
efeito de desenvolver (se);
desenvolucdo. 2. Adiantamento,
crescimento, aumento, progresso”.
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(conclusdo)

Processo de crescimento integral do
homem, a expansdo de sua habilidade
de utilizar totalmente as suas
capacidades e aplicar seu conhecimento
e experiéncia para a solugdo ou
resolucdo de novas ou diferentes
situagdes. E tem como objetivo suprir
habilidades, conhecimentos e atitudes
especificas para o desempenho de
tarefas futuras, num processo de
crescimento continuo

Processo de efetuar mudancgas no
comportamento do homem, aplicado na
aquisicdo de habilidades relacionadas a sua
tarefa. E tem como objetivo suprir
habilidades, conhecimentos e atitudes
especificas necessarias para desempenhar
tarefas especificas, dentro do padrdo de
produtividade estabelecido.

Boog (1994)

Treinamento é um processo sistematico
para promover a aquisicdo de habilidades,
regras, conceitos ou atitudes que resultem
em uma melhoria da adequacdo entre as
caracteristicas dos empregados e as
Milkovich e exigéncias dos papeis funcionais. Os autores
Boudreau (2000) atribuem ao treinamento uma fun¢do mais
operacional e fortalecem que o treinamento
€ apenas um dos componentes do processo
de desenvolvimento que inclui todas as
experiéncias que consolidam as
caracteristicas desejaveis dos empregados

Desenvolvimento é o processo de longo
prazo para aperfeicoar as capacidades e
motiva¢des dos empregados a fim de
torné-los futuros membros valiosos da
organizagao. Assim, os autores atribuem
para desenvolvimento de pessoas uma
visdo mais estratégica.

Fonte: Elaborado pelas autoras

Nesse sentido, segundo Spector (2006) o treinamento é de suma importancia dentro
de uma organizagdo. Para o autor, treinar é uma das principais atividades que as empresas
devem realizar, visto que se faz necessario tanto para novos colaboradores como para os
trabalhadores mais antigos. Os colaboradores que ingressaram na empresa precisam aprender
como a organizacdo funciona e como executar seu trabalho; por outro lado, os funcionarios
mais antigos devem se manter atualizados com as mudancas que ocorrem diariamente.

Para que os programas de treinamento das organizacdes sejam eficazes, cinco etapas

sao necessarias:

a primeira delas é a avaliagdo das necessidades, que é conduzida para determinar
guem precisa de treinamento e de que tipo. A segunda é a definicdo dos objetivos do
treinamento e a terceira do projeto deste treinamento. A quarta etapa € a aplicacdo do
treinamento aos funcionarios, e, por fim, a Ultima etapa € a avaliacdo do treinamento efetuado,
para a certificacdo de que os objetivos previamente propostos foram atingidos (SPECTOR,
2006, p. 172-173).

A figura abaixo representa as etapas citadas anteriormente:
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Figura 1 - As cinco etapas para o desenvolvimento de um programa de treinamento eficaz.

Conduzir uma Definicdo Projeto Aplicacdo Avaliagéo

avaliagdo da de de do do
necessidade de » Objetivos » Treinamento » Treinamento » Treinamento
treinamento

Fonte: Spector (2006, p. 173)

Ainda segundo o mesmo autor, é importante ressaltar que o treinamento e o
conhecimento de um funcionario ndo sdo eternos e podem tornar-se obsoletos ou meramente
esquecidos pela falta de uso. Dessa forma, é indispensavel que os conhecimentos sejam
estimulados através de constantes treinamentos nas organizacdes. Essa constatacdo é
corroborada por Robbins (2006, p.400), que exalta a importancia do treinamento quando
afirma que “os funciondrios competentes ndo permanecem competentes para sempre. As

habilidades se deterioram e podem se tornar obsoletas”.

Porém, assim como todo procedimento, os processos de treinamento também
precisam ser avaliados e necessitam de um feedback. Além do aperfeicoamento das
habilidades, do conhecimento e das atitudes, é importante que as praticas de T & D tragam
retorno financeiro a organizagdo, compense os custos e tempo aplicados nesse investimento.
Por isso, € essencial a avaliacdo dos resultados finais, para verificar se o treinamento foi
executado corretamente conforme sua programacdo e se as necessidades diagnosticadas na
primeira fase do processo foram efetivamente sanadas (BOHLANDER; SNELL, 2009).

A importancia da avaliacgdo da eficicia é evidenciada pela capacitacdo e
desenvolvimento de profissionais para atuarem de forma integrada e competente no atual
mercado de trabalho. Para Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000, p.26) a reacdo é
compreendida como "o nivel de satisfacdo dos participantes com a programacdo, o apoio ao
desenvolvimento do curso, a aplicabilidade, a utilidade e os resultados do treinamento". Desse
modo, é importante fornecer informacdes claras e especificas para os colaboradores da
importancia da realizacdo destes processos, uma vez que, para que 0s programas de
treinamento e desenvolvimento tenham sucesso é preciso o engajamento de ambas as partes,
tanto da empresa quanto do colaborador.

METODOLOGIA

A presente pesquisa pode ser classificada como uma pesquisa qualitativa e descritiva,
sobre T&D, que tem seu enfoque no carater subjetivo do objeto analisado, estudando suas
particularidades e experiéncias individuais na Eny Comércio de Calcados Ltda.

De acordo com Creswell (2010), a abordagem qualitativa é aquela em que o
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investigador faz alegacBes de conhecimento com base principalmente em perspectivas
construtivistas. Suas estratégias de investigacdo sdo as narrativas, as fenomenologias, as
etnografias ou os estudos de teoria embasada na realidade. Além disso, segundo Godoy (1995),
nos estudos qualitativos, um fendmeno pode ser melhor compreendido no contexto em que
ocorre e do qual é parte, sendo analisado em uma perspectiva integrada.

Ademais, a pesquisa pode ser classificada como descritiva, pois tem como objetivo
principal a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo, fenébmeno ou ainda o
estabelecimento de relagBes entre varidveis. Uma de suas caracteristicas mais significativas
deste tipo de pesquisa estd na utilizacdo de técnicas padronizadas de coletas de dados (GIL,
1999).

No que tange ao instrumento utilizado para o levantamento das informacdes foram
utilizadas entrevistas nas quais, segundo Gil (1999), o entrevistador se apresenta frente ao
investigado e lhe faz questionamentos com o objetivo central de obtencdo de dados que sejam
especificos a investigacdo. Particularmente neste estudo foi utilizada a técnica de entrevista
estruturada, na qual o entrevistador faz perguntas pré-estabelecidas. Segundo Phillips (1974),
na entrevista estruturada o entrevistador fica preso ao roteiro especifico da entrevista, que ndo
pode ser alterado devido a uma situacdo especifica, nem modificar a ordem dos tépicos ou
fazer perguntas.

A coleta dos dados foi realizada com 10 gerentes representantes de cada unidade da
empresa na cidade de Santa Maria. A anadlise das entrevistas sucedeu-se a partir de Gil (1994),
o qual sugere um processo como um todo, constituido principalmente por cinco etapas: a)
leitura e observacdo das entrevistas; b) escolha de dados; c) segmentacdo; d) codificacdo e
classificacdo; e) andlise dos resultados obtidos e f) conclusdo. Sendo assim, as entrevistas apds
transcritas seguiram estas orientacdes para andlise: leitura; selecdo das ideias principais dos
respondentes; verificacdao das afinidades e dissonancias nos discursos. Partiu-se entdo para a
classificacdo das informacgBes segmentadas que levaram a andlise das respostas e conclusdes,

a partir dos dados levantados nas 10 entrevistas realizadas.

Ao final desta secdo, pode-se conhecer a classificacdo da pesquisa, bem como os
procedimentos metodoldgicos seguidos para alcancar os objetivos do estudo. Dessa forma,
permite-se avancar em direcdo a apresentacao e analise dos resultados da pesquisa.

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA

A empresa estd presente no ramo de varejo desde 1924, quando um viajante de
calcados chamado Luiz Andrade resolveu abrir uma loja de calcados na cidade de Santa Maria.
A Eny estd situada nas cidades de Santa Maria e Santa Cruz do Sul, no estado do Rio Grande do
Sul, onde possui 11 (onze) lojas fisicas, sendo 10 (dez) no municipio de Santa Maria e 1 (uma)
localizada em Santa Cruz.
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As lojas Eny Comércio de Calcados Ltda. tém como escopo atender todos os tipos de
clientes, independente de classe, raca e sexo. Por isso, ela possui lojas com os seguintes focos:
feminino, masculino, ponta de estoque, flex, esporte, infanto-juvenil, boutique, entre outros.
A empresa atualmente é composta por 236 colaboradores que trabalham em diversos setores.

A empresa para além de estar preocupada em ter lucro também se preocupa com 0s
seus funcionarios e com os habitantes da cidade de Santa Maria. Por esse motivo investe nas
areas de educacdo e cultura, realizando projetos beneficentes, oferecendo bolsas de estudos
para seus funciondrios em faculdades, além de desenvolver projetos para criancas da cidade,
entre outras agdes desenvolvidas pela empresa.

APRESENTAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Programas de treinamento, desenvolvimento e qualidade de vida no trabalho vém
sendo utilizados pelas empresas, no sentido de dar aos seus colaboradores condicGes de
trabalho que no passado foram deixados de lado. A produtividade foi sempre colocada em
funcdo da quantidade de bens ou produtos que sdo gerados e cada vez mais o incremento de
tecnologias nestas atividades poderiam influenciar positivamente neste aumento. Fato é que
isto vem mudando e é devido ao potencial intelectual da empresa o provavel aumento de
produtividade. Custos direcionados aos funcionarios ndo sao vistos mais como gastos, e sim
como investimentos que retornardo a empresa em forma ndo apenas de conhecimento, mas
de propagacdo de um ambiente harmonioso que garanta a harmonia e a qualidade de vida na
organizagao.

Nesta secdo apontam-se os resultados do estudo. Inicialmente serd apresentado o
perfil dos entrevistados e logo a seguir serdo apresentados os resultados no que se refere a
influéncia dos processos de T&D na eficiéncia e produtividade dos colaboradores na
organizagdo, na percepcdo dos gerentes da empresa.

PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Quanto ao perfil dos entrevistados, observa-se que a maioria dos cargos de geréncia
é ocupado por mulheres, conforme demonstra-se no Quadro 2.
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Quadro 2 — Perfil dos entrevistados

Entrevistado Sexo Idade Formagdo Campo de Atuagdo
G1 Feminino 27 Ensino Médio Completo Gerente de Loja
G2 Feminino 50 Ensino Superior Incompleto Gerente de Loja
G3 Feminino 50 Ensino Superior Incompleto Gerente de Loja
G4 Feminino 52 Ensino Médio Completo Gerente de Loja
G5 Feminino 38 Ensino Superior Incompleto Gerente de Loja
G6 Feminino 43 Ensino Médio Completo Gerente de Loja
G7 Masculino 47 Ensino Médio Completo Gerente de Loja
G8 Masculino 32 Ensino Superior Incompleto Gerente de Loja
G9 Masculino 55 Ensino Médio Completo Gerente de Loja
G10 Masculino 48 Ensino Médio Completo Gerente de Loja

Fonte: Elaborado pelas autoras

Antigamente, os cargos de chefia no mundo corporativo eram preenchidos quase
integralmente por homens, mas esta realidade vem mudando. Hoje, as mulheres estdo mais
presentes em posicdes de lideranca e té-las no comando parece tendéncia cada vez maior nas
organizacOes, fato este observado na empresa pesquisada.

Tal como os homens, as mulheres tém qualidades e caracteristicas favoraveis aos
lideres e sdo tdo eficientes quanto eles para assumirem postos estratégicos e de grande
responsabilidade em uma corporacdo. Apesar de ainda serem minoria no ambiente de
negocios, que ainda é mais favoravel ao universo masculino do que ao feminino, elas tém sido

cada vez mais cotadas para exercer lideranga e agregar valor as organizagdes.

Observa-se, ainda, que nenhum dos entrevistados possui curso de graduacgado
completo. Para a empresa o tempo de atuacdo ndo é fator importante e a escolaridade é algo
gue se espera, mas ndo é um requisito. A Eny incentiva seus colaboradores oferecendo ajuda
financeira e também cursos de qualificacdo para a sua equipe de lideres que envolve além dos
gerentes, os colaboradores que os auxiliam e também aqueles que demonstram aptidao para
a lideranca, visando dessa forma desenvolver novos lideres.

Alguns dos entrevistados voltaram a estudar e estdo fazendo cursos de graduacdo,
outros estdo planejando retornar para os bancos escolares. Os gerentes que estdo hd mais
tempo na empresa e estdo proximos de sua aposentadoria, possuem muita capacidade
gerencial e aprenderam na pratica tudo o que aplicam hoje, sendo assim entendem que
conseguem acompanhar as demandas atuais da empresa participando de cursos de
qualificacdo que sdo oferecidos pela Eny.

Nesse sentido, tendo em vista o perfil dos respondentes, nota-se que dos dez gerentes
entrevistados, a maioria, seis gerentes, ndo possuem escolaridade de nivel superior. Ainda, dois
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entrevistados optaram por interromper o curso e dois estdo cursando um curso superior no
momento.

No que se refere ao tempo de atuacdo dos colaboradores, observa-se ainda que a
maioria (80%) tem mais de 18 anos de trabalho dedicados a organizagao, o que denota uma
vasta experiéncia e da confiabilidade as informacdes por eles prestadas. Conforme
demonstrado na Figura 2 o que estd ha menos tempo na empresa estd ha 3 anos; por outro
lado a pessoa que trabalha ha mais tempo faz parte da organizacdo ha 39 anos.

Figura 2 — Tempo de atuagdo na organizagdo

Tempo de atuacao dos gerentes na
Organizacao
50

40
30 26 27

39
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Fonte: Elaborado pelas autoras

Ressalta-se, ainda, que os colaboradores afirmam que se encontram na empresa nesse
longo periodo pois gostam de trabalhar na Eny, pelo respeito que a empresa tem por todos e
pelos desafios que sdo tragados. Os gerentes também destacam a possibilidade de crescimento
pessoal e profissional que a empresa oferece, o que os motiva a trabalhar de forma eficiente,
proporcionando bons resultados.

ANALISE DOS PROCESSOS DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Considerando as respostas dos entrevistados, foi possivel perceber que a maioria
desses comecou sua trajetdria na empresa muito antes de ser gerente. Grande parte, iniciou
suas atividades na Eny como empacotador, depois passou para o setor de vendas e assim
sucessivamente até chegar a posicdo de gerente. Desta-forma, pode-se verificar o interesse da
empresa em desenvolver seus proprios funcionarios, para que esses possam ocupar cargos de
chefia ou geréncia no futuro. Percebeu-se durante as entrevistas, na fala dos proéprios
colaboradores, que a empresa ndo contrata pessoas de fora para ocupar o cargo de gerente.

comecei a trabalhar na ENY no ano de 2000. Comecei na ENY Infanto na Bozzano,
comecei a trabalhar no pacote depois fui pro depdsito, passei para as vendas e fiquei
durante 9 anos na ENY Infanto. Depois eu passei para ENY Feminina, dai eu fui ser
auxiliar do gerente 18 na ENY Feminina, fiquei mais um ano 13, depois fui ser
subgerente da ENY do Royal que inaugurou em 2010, depois fiquei um ano na ENY do
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Royal e mais um tempo na ENY Feminina, e depois quando abriu a Flex Acampamento
eu fui ser gerente |a na loja Flex Acampamento, e esse ano agora 2017 margo, vim
para essa ENY, porque o gerente que era daqui foi pra outra loja da ENY... (Relato de
entrevista).

A obtencdo de conhecimento enriquece e valoriza a carreira do profissional, maximiza
sua visdo e responsabilidades. Esse investimento em si préprio auxilia na conquista de novas
posicdes ja que o conhecimento é a arma mais importante para um profissional conseguir
superar os seus desafios. As habilidades adquiridas ao longo da vida profissional acrescentaram
conhecimentos significativos e indispensaveis para sua ascensdo. Contudo, percebe-se que foi
necessario o acimulo de experiéncias obtidas durante os cargos ocupados no inicio da carreira
para que os entrevistados conseguissem alcangar os cargos de geréncia.

O primeiro questionamento realizado aos gerentes, estava relacionado ao
entendimento sobre o tema estudado, e foi possivel analisar que todos sabiam o significado de
T&D. A maioria dos entrevistados demonstrou a importancia do T&D nas suas atividades e na
vida profissional, também frisaram que o treinamento adquirido por esses ndo sdo realizados
apenas nos cursos, mas também no dia a dia da empresa. Um dos entrevistados, nao
identificado, respondeu da seguinte forma a questdo, a qual descreve o entendimento dos
outros entrevistados sobre o assunto:

O treinamento é uma parte que transmite conhecimentos para as pessoas, auxilia nos
desenvolvimentos dos processos, e o desenvolvimento vem com o tempo, pois eles
adquirem suas habilidades, para desempenhar esses processos (Relato de entrevista).

Também foi possivel perguntar aos entrevistados quais eram os objetivos dos T&D
dentro de uma empresa e se esses achavam que era necessario investir nessa area de gestado
de pessoas. Nesse questionamento foi unanime a resposta que era necessario ter investimento
em T&D. Também deixaram implicito que um dos objetivos da empresa é fazer com que o
colaborador saiba todas as caracteristicas do produto, para assim ter uma melhor explanacdo
sobre o produto com o cliente. Isso foi possivel perceber na maioria das respostas dos gerentes,
como na fala de um dos entrevistados, que diz:

Com certeza, sempre, o0 treinamento quando a pessoa entra na empresa é aquele
treinamento para conhecer realmente o que é a drea, ou o que ele vai fazer realmente
no setor que ele for desenvolver o trabalho que foi contratado. E o treinamento de
conhecimento que eu falo, sdo as técnicas de venda, conhecimentos de produtos, isso
al tem que ter sempre porgque tem algo novo pra se aprender, todo dia. Os calcados
hoje, todos eles vém com algo a mais pra se mostrar e falar para o cliente, em
tecnologia, nés temos, o couro porque que o couro hoje ndo é a maioria? Por que o
sintético ele tem essa propriedade, hoje foram desenvolvidas varias tecnologias para
o sintético, o sintético é tdo bom quanto o couro, e as pessoas as vezes elas tém que
ser informadas disso (Relato de entrevista).

Na quarta pergunta feita aos gerentes da empresa foi possivel perceber o quanto a
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empresa esta envolvida e preocupada com seus funcionarios, pois quando foi questionado aos
gerentes quais funciondrios da empresa Eny obtinham T&D oferecidos por esta, obteve-se
como resposta geral que todas as dreas da empresa desde a de empacotamento, vendas,
caixas, entre outras, recebem algum tipo de treinamento. Com isso, destaca-se que a insercao
do treinamento para as equipes na empresa é muito importante, pois faz com que todos
saibam ao certo seus deveres. Além disso, os colaboradores de todas as dreas da empresa terdo
possibilidade de se desenvolverem e crescerem dentro da mesma.

Além desses questionamentos feitos aos gerentes, pode-se perceber alguns pontos
sobre os T&D oferecidos pela empresa Eny. Quando indagados como os gerentes percebem a
necessidade de T&D para seus colaboradores, se tem alguma maneira de levantar essas
necessidades e de que forma, foi possivel perceber pelas respostas dos entrevistados que cada
um tem seu modo de perceber as necessidades, porém todos estavam interessados em
desenvolver seu grupo de funcionarios, mesmo alguns ndo tendo treinamentos especificos
dentro de suas lojas. Além disso quando os gerentes acham necessario algum tipo de
treinamento, solicitam para que a empresa forneca o mesmo. Dessa forma acredita-se que a
empresa deve dar cada vez mais incentivos aos seus gerentes para que 0s mesmos tentem
suprir as necessidades de treinamento, para que assim essa ndo tenha que investir em
treinamentos de alto valor, j& que terdo sempre algum treinamento bdsico para suprir as
necessidades.

Outra questdo feita aos entrevistados foi sobre quais sao os principais T&D oferecidos
pela empresa. Nesta pergunta os entrevistados afirmaram que todas as fun¢des da empresa
tém algum tipo de treinamento, porém cada uma com sua finalidade. Como exemplo citado
pelos gestores, o colaborador da parte de vendas tera treinamentos voltados a ele como:
abordagem sobre o cliente, calgados, vendas entre outros. Ressalta-se também que os gerentes
acham importante a Universidade Corporativa da Eny (UCE) que é uma universidade que foi
implementada pela prépria empresa, a qual fornece estudos apenas para 0s seus
colaboradores, evidenciando o qudo significado é essa universidade para os gerentes. O relato
da entrevista de um dos gerentes pesquisados elucida esta questdo:

No momento temos a UCE que vai retomar agora no més de julho, que é uma
universidade corporativa da ENY, e temos também um treinamento especifico, como
por exemplo, treinamento para vendas, para caixas, para depdsito, ou seja, para cada
campo de atuacdo existe um tipo de treinamento que é oferecido (Relato de
Entrevista).

Pode-se perceber que os gerentes desenvolvem, mesmo que de formas diferentes,
algum tipo de treinamento para seus funcionarios. Isso foi possivel analisar devido ao
guestionamento sobre se os gerentes promovem para seus colaboradores do grupo de
trabalho, alguma acdo independente da empresa Eny que visasse o T&D de sua equipe.

Outro guestionamento realizado aos gerentes foi sobre a percep¢cdo de como a
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empresa planeja e executa os seus processos de T&D. As respostas foram unanimes ao
acreditarem que a empresa planeja e executa seus programas de T&D da melhor forma
possivel, procurando atender a todos os setores disponiveis na empresa. Isso é percebido da
fala de um dos gerentes:

Eu acho muito importante que a empresa faca um planejamento e execute os
treinamentos de acordo com as necessidades e também é essencial para aqueles
funcionarios que estdo iniciando suas atividades (Relato de Entrevista).

Segundo os gerentes, a empresa realiza uma avaliacdo de satisfacdo dos seus
funcionarios quanto aos processos de T&D. Os entrevistados ressaltam que sempre que é feito
algum maddulo na Universidade Corporativa da Eny (UCE) ou algum curso e que existe uma
planilha de avaliagdo que os colaboradores preenchem e respondem. Nesta nessa planilha fica
identificado como foi a avaliagdo com o instrutor, com o curso e com o que foi aplicado. Além
disso, a Eny tem uma pesquisa de clima organizacional anual, na qual os colaboradores podem
dar suas opinides sobre o0s processos que sdo executados.

Ainda, vale ressaltar que a empresa estd sempre tentando suprir suas necessidades e
procura capacitar seus funcionarios para dar um bom atendimento aos seus clientes. Percebe-
se que a empresa se importa muito com o desenvolvimento do trabalho dos seus
colaboradores. Na visdo dos gerentes, a empresa avalia da melhor forma possivel os seus
programas de T&D.

No que se refere a forma de avaliacdo da aprendizagem e a percep¢do da mudanca de
comportamento dos funciondrios treinados e desenvolvidos, tem-se que quem realiza a
avaliacdo sdo os gerentes, no dia a dia, por meio dos resultados que eles trazem depois de
realizados os processos de treinamento.

Quanto aos aspectos positivos dos processos de T&D, destacados pelos gerentes,
pode-se citar: maior aprendizagem do colaborador, transmissdo de informac&es sobre 0s novos
produtos para deixar os colaboradores informados sobre os atributos dos mesmos, geracdo de
oportunidades e de novas experiéncias, conhecimento das atividades a serem realizadas,
qualificagdo dos funcionarios e maior seguranca por parte dos funciondrios no momento da
venda. Além disso, quanto aos aspectos a melhorar, os entrevistados destacaram que a
empresa poderia realizar treinamentos mais intensivamente durante o ano.

Ainda, os gerentes foram questionados se a empresa Eny tem perspectiva de ampliar
seus programas de T&D. A maioria dos gerentes salientou que a empresa esta sempre
ampliando seus programas, além de estar atenta as mudancas do mercado.

Por fim, os gerentes foram indagados sobre como as acdes de T&D impactam a
unidade da empresa. Todos responderam que os processos de T&D tém um impacto positivo
para a empresa, pois pode-se perceber no cotidiano a mudanca no comportamento dos
colaboradores. Por meio desses processos, os colaboradores podem aperfeicoar seus
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conhecimentos, conhecer os produtos que eles vendem e também aprendem como se deve

trabalhar com o publico.

Avaliando os questionamentos realizados aos gerentes, evidenciou-se o quanto o0s
programas de T&D sdo importantes no dia a dia da empresa, pois impactam diretamente no
consumidor final e, nesse sentido, pode-se dizer que na empresa pesquisada os colaboradores
recebem muitos treinamentos para oferecer um atendimento de qualidade aos clientes. Assim,
pode-se perceber os efeitos dos programas de T&D quando um consumidor compra um
produto e fica satisfeito. Além disso, esses programas proporcionam um atendimento mais
eficiente e adequado, o que ocasiona um aumento nas vendas.

CONSIDERAGOES FINAIS

O mercado de trabalho tem passado por mudancas constantes e investir nos seus
colaboradores tornou-se um diferencial. Os processos de Treinamento e Desenvolvimento
(T&D) sdo fundamentais tanto para novos colaboradores, quanto para aqueles que estdo ha
mais tempo na empresa. Com tantas mudancas que ocorrem no mundo, estar sempre
atualizado e informado é essencial para oferecer um bom atendimento aos clientes. Sendo
assim, a empresa Eny Comércio de Calgados Ltda tem investido muito em programas de T&D.

O presente estudo aqui apresentado consistiu em identificar, na visdao dos gerentes,
se o treinamento e desenvolvimento influenciam na eficiéncia do trabalho dos funcionarios da
empresa Eny Comércio de Calcados Ltda. Por meio das entrevistas realizadas, pode-se perceber
gue a empresa procura sempre estar atualizada das rapidas transformagdes do mercado e que
os programas de T&D impactam positivamente o desempenho da empresa.

Com os questionamentos realizados aos gerentes da empresa foi possivel perceber a
necessidade e a importancia do tema abordado neste estudo, tanto para os colaboradores
novos que estdo iniciando na empresa, quanto para aqueles que ja estdo ha mais tempo. Como
a empresa esta sempre acompanhando as repentinas mudancas do mercado os programas de
treinamento sdo essenciais para deixar seus colaboradores atualizados e informados sobre os
novos produtos. Com isso, a empresa destaca-se no comércio na cidade de Santa Maria, e
grande parte de seus resultados positivos tém origem da implementacdo dos programas de
T&D.

Quanto a limitacdo do presente estudo tem-se a compreensdo do fendbmeno por meio
da percepcdo dos respondentes, dessa forma as evidéncias encontradas restringem-se apenas
a empresa em questdo. Para estudos futuros, sugere-se uma pesquisa mais aprofundada com
todos os colaboradores da empresa Eny, com o propdsito de analisar a percepcao dos
funcionarios com relacdo aos processos de T&D.
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