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RESUMO

O presente trabalho buscou identificar a importincia do Treinamento ¢ Desenvolvimento,
através de um estudo de caso no Supermercado Daniel em Ipiranga de Goids. A organizagio
deseja alcangar seus objetivos satisfazendo as necessidades dos seus colaboradores, e para
isso é necessario que haja um programa de capacitagfio, alcangando o objetivo tanto interno
quanto externo do mercado. Este estudo proporcionou uma abordagem profunda na discussgo,
através da técnica de coleta de dados e uma observago no participante, com questionario de
perguntas fechadas com todos os funcionarios (gerente, caixa, atendente, repositores,
entregador, agougueiro e servigos gerais), que contribuiram com informagGes importantes
para a pesquisa. Com os resultados tem-se a plena certeza e pode-se afirmar que o
treinamento embora acarrete custos, € um investimento necessario, que sem divida traz
valiosos conhecimentos para que os colaboradores se desenvolvam e tenham seguranca na
realizagdo de seu trabalho, fazendo com que a organizagio cresga e continue no mercado.

Palavras-chave: Importincia, Trein'arncnto, Desenvolvimento, Resultados
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1 INTRODUCAO

Atualmente a concorréncia e as constantes mudangas no mercado tém exigido a cada
dia mudangas no atendimento, seja pela diferenciagiio das tarefas através das tecnologias
constantemente implantadas, seja pela exigéncia do consumidor, ou de outras que acontecem
simultaneamente em todos os setores da empresa. As constantes mudangas t€m cobrado das
chefias de empresas um aprimoramento continuo de suas equipes para desenvolver suas
tarefas e essas mudangas tém que estar no planejamento estratégico da empresa e ser vista
como vital importincia para qualquer uma delas, independente do seu setor de atuagsio. No
caso especifico dos supermercados a realidade tem sido a mesma e para chegar ao nivel de
exceléncia tem-se exigido aperfeigoamento e disposi¢cio de empregados e chefes para
manterem-se capacitados e competitivos no mercado.

A empresa em estudo tem mostrado uma necessidade de adequago em relagéo ao
treinamento e Desenvolvimento dos colaboradores, visto que ao tratar de uma empresa de
atuacdio recente em outra cidade, ainda em processo de instalagfo, necessita de identificar
como a empresa tem trabalhado com seus funciondrios sobre este aspecto.

Para Chiavenato (1990, p.46) “a finalidade do treinamento € manter todas as pessoas
preparadas para o desempenho de seus cargos atuais ou futuros, seja transmitindo-lhes
informag@es e conhecimentos, habilidades ou atitudes’’.

O processo de treinamento e desenvolvimento dentro de uma empresa facilita o
trabalho dos funcionarios promovendo-lhes maior seguranga, melhores rendimentos e
relacionamento para com o grupo de trabalho ¢ com o publico, além de viabilizar a
administrag3o gestora.

Por isso, objetivando estudar estes beneficios no estudo em questdo, € necessario
provar que o treinamento e desenvolvimento de recursos humanos para a capacitagio do
homem na esfera de um mundo competitivo, que exige a cada dia pessoas qualificadas, que
tenham um diferencial a mais em relagdo as empresas existentes no mercado de trabalho.
Sabe-se que a competitividade das empresas depende de cophecimentos, por isso ©
Treinamento e Desenvolvimento de recursos humanos passam a ser um investimento para
capacitar as equipes de trabalho, reduzindo as diferengas entre o atual desempenho e os
objetivos propostos, fazendo com que as organiza¢bes atinjam seus objetivos almejados.
Assim, o retorno ¢ satisfatorio para o individuo, tanto quanto para a organizagfio, portanto,

deve-se investir no ser humano, pois ele é a origem de tudo. Se obtivermos exceléncia nas
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pessoas, a exceléncia empresarial serd conseqiiéncia, s6 que a mesma vem a partir do
atendimento das necessidades do mercado. Assim, é fundamental que as empresas
reconhegam a importdncia do programa de Treinamento e Desenvolvimento das pessoas para
0 sucesso pessoal e organizacional.

O treinamento direcionado e segmentado tem conquistado seu espago, com seu
objetivo focado em resultados e contetido, unindo em estudo especifico de necessidade de
treinamento com as mais modernas técnicas de vendas, negociaciio e comunicagfo, incluindo
bons conceitos consegue-se obter resultados fantasticos e reais.

Sendo uma empresa competitiva, ndo basta apenas acumular técnicas e idéias, €
necessario dar uma atengio especial aos recursos humanos, que influenciam diretamente em
todos os outros recursos da organizagdo. Por esta razio sugerem-se medidas radicais de
modificagfio na estrutura organizacional das empresas, para torni-las competitivas, no que
tange ao departamento de recursos humanos.

A conscientizagdo ¢ a importincia de se investir em desenvolvimento e capacitagdo
crescem a cada dia, principalmente quando se trata de resultados. As empresas, através de
pesquisas e foco em aumentar sua produtividade, devem repensar suas estratégias ¢ investir
cada vez mais em seus funciondrios, surgindo assim um novo conceito para atuar no mercado

conforme pretende-se demonstrar nesse trabalho.
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2 PROBLEMATICA

Sabendo-se que o Treinamento e Desenvolvimento ¢ uma ferramenta muito
importante, que contribui e muito para a methoria constante da produtividade e qualidade,
procura-se saber, se os colaboradores tém sido beneficiados com o Treinamento e

desenvolvimento organizacional oferecido pelo do supermercado Daniel.
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3 OBJETIVOS

3.1 Objetivo geral

Verificar e Analisar os beneficios que o Treinamento ¢ Desenvolvimento

proporcionam aos colaboradores do Supermercado Daniel.

3.2 Objetivos especificos

v’ Verificar junto aos funciondrios os resultados que o treinamento proporciona
individualmente;

AN

Diagnosticar quais as necessidades de treinamento;

\

Verificar se o treinamento oferecido é considerado suficiente para o desenvolvimento do

trabalho dos colaboradores;

v’ Sugerir um programa de treinamento ¢ desenvolvimento para a melhoria do quadro

funcional da empresa.
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4 JUSTIFICATIVA

A realizagdo deste trabalho baseia-se na importancia, visto que o desenvolvimento
deste estudo proporcionard a empresa conhecimento sobre o nivel de capacitagio e
desenvolvimento humano que a empresa obtém em seu quadro funcional, sendo possivel
também saber como a empresa tem tratado da importncia desse assunto com seus
colaboradores. Dessa forma, esta pesquisa dard nogfio ao gestor de como o treinamento pode
beneficiar os colaboradores da empresa, melhorando a capacidade das pessoas, fazendo com
que a empresa alcance a exceléncia em atendimento através de pessoas bem orientadas nas
suas fungdes e logo adquirir maior potencial de competitividade. Torna-se possivel também
aprimorar as metodologias de treinamento adotado bem como saber quais as necessidades e
deficiéncia da empresa em relagfo a este assunto.

Nota-se também a importancia desse assunto, em relacéio 4 oportunidade que o aluno,
enquanto investigador da pesquisa, terd sobre a realidade empresarial € assim obter
conhecimento pratico profissional, podendo até propor possiveis planos de melhoria para a
empresa, fazendo a aplicagfio pratica do seu conhecimento tedrico cientifico, pois essa ¢ uma

oportunidade interessante para o aluno atuar com uma estreita relacfio entre teoria e prética.
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5 REFERENCIAL TEORICO

O treinamento capacita 0 homem para as suas atividades do dia a dia, para 0 mercado
de trabalho, pois a competitividade das empresas exige novos conhecimentos ¢ diante de
tantas exigéncias o Treinamento e os Desenvolvimentos dos recursos humanos passam a ser

um investimento destinado a capacitar pessoas para o trabalho

5.1 Treinamento

De acordo com Chiavenato (1994), o treinamento € o ato intencional de fornecer os
meios para possibilitar a aprendizagem, e esta é um fendmeno que surge dentro do individuo
como resultado dos esforcos deste mesmo individuo, ou seja, ¢ uma mudanga no
comportamento e ocorre no dia a dia em todos os individuos.

A palavra treinamento tem muitos significados. Alguns especialistas consideram o
treinamento como um meio para desenvolver a for¢a de trabalho das organizagdes, outros
interpretam mais amplamente, considerando o treinamento para um adequado desempenho no
cargo e estendendo o conceito para uma nivelagfio intelectual através da educagiio geral. Ja
alguns autores referem-se a uma 4rea genérica chamada desenvolvimento, a qual dividem-se
em educagiio e treinamento: O treinamento significa o preparo da pessoa para o cargo,
enquanto propodsito da educagfo ¢ preparar a pessoa para ¢ ambiente dentro ou fora do seu
trabalho.

Chiavenato (2008), ainda nos informa que o contetdo do treinamento pode envolver
outros tipos de mudangas de comportamento, a saber:

Transmissfio de informagfes: O elemento essencial em muitos programas de
treinamento € o contetdo: repartir informacdes entre os treinandos como um corpo de
conhecimento. As informagGes sfo genéricas, de preferéncia sobre o trabalho, como
informacgdes sobre a empresa, seus produtos e servigos, sua organizacio e politicas, regras €
regulamentos etc. Pode envolver também transmissdo de novos conhecimentos.

Desenvolvimento de habilidades: principalmente as habilidades, destrezas e
conhecimentos diretamente relacionados como desempenho do cargo atual ou de possiveis
ocupagdes futuras. Trata-se de um treinamento orientado diretamente para as tarefas e

operacgdes a serem executadas.
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Desenvolvimento ou modificagio de atitudes: geralmente mudanga de atitudes
negativas para atitudes mais favordveis entre os trabalhadores, aumento de motivagio,
desenvolvimento da sensibilidade do pessoal de geréncia e de supervisio quanto aos
sentimentos e reagdes das pessoas. Pode envolver aquisi¢dio de novos habitos e atitudes,
principalmente em relagfio a clientes ou usuarios (como é o caso de treinamento de
vendedores, de balconistas etc.) ou técnicas de vendas.

Na Concepgiio de Toledo (1992), o treinamento ¢ uma ferramenta que capacita os
individuos para o desenvolvimento na sua vida profissional dando oportunidades de

aperfeigoar a cada dia suas habilidades na empresa.

O Treinamento é qualquer atividade que vise a qualificagdo, formagio ou
aperfeigoamento do pessoal de uma empresa, desde os diretores até os
executores de mercadoria ou servicos. Como qualificagdes de pessoal
entendem nfio apenas a capacitagiio do homem na execugo de seu trabalho,
mas também a sua integragfio ao espirito da empresa e, especialmente, a sua
motivagdo de trabalho (TOLEDO, 1992, p.132).

Também define-se que “treinamento € a agfio exercida ou pela empresa ou por um
6rgdo puablico, com o objetivo de aumentar a produtividade do trabalho humano e
proporcionar ao trabalhador maior satisfagfio e bem-estar” (BOOG, 1980, p. 325).

O treinamento oferece novas oportunidades aos trabalhadores, proporcionando a
estes individuos, um novo projeto de vida profissional, que contribui no desempenho e
realizagfio das suas tarefas, no presente e no futuro.

Portanto diante de tantos beneficios que o treinamento traz, tanto para os
funciondrios, como para as organizagdes, e porque ndo dizer para os empresarios, vejo que o
mesmo ¢ indispensidvel para qualquer organiza¢io que queira minimizar os gastos e
maximizar a0 méaximo os lucros e que esteja em plena atividade no mercado, seja ele de
produg¢io ou mesmo na prestagdo de servigos.

Ainda falando de treinamento, para Lacombe, Heiborn (2003, p. 270). “Treinamento
¢ qualquer atividade que contribui para tornar uma pessoa apta a exercer melhor essas fungtes
ou atividades, ou prepara-la para executar de forma eficiente novas fungdes”.

Para Municucci (1995), o treinamento € um esfor¢co planejado, organizado,
especialmente projetado para auxiliar os individuos a desenvolverem suas capacidades, suas
capacidades, visando sempre que o trabalhador aprenda o método certo de trabalho, que ele
alcance um nivel satisfatério de desempenho no trabalho, e que seja adquirida capacidades

que poderdo ser valiosas para possiveis ocupagdes futuras,
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Para que a empresa tenha éxito em suas atividades de treinamento é importante que
elas adotem politicas que conduzem esses programas. S#o conhecidas como politicas de
treinamento, segundo Toledo apud (Boog 1980, p. 36), “as linhas gerais de agio de
treinamento selecionadas para alcancar determinados objetivos € o conjunto de critérios
bésicos que permitirdo as tomadas de decisfes necessérias para a condugfo disciplinas dessa
acdo”. Essas politicas atingem todas as pessoas que trabalham na organizagfio, por esse
motivo clas devem ser relativamente estabelecidas e implantadas para ndo transformar o setor
de treinamento em um apéndice desintegrado da vida real da organizacéo.

Ainda de acordo com Chiavenato (1994, p. 126) “o treinamento ¢ uma
responsabilidade gerencial. Para auxiliar os gerentes, a empresa pode proporcionar assisténcia
especializada através do 6rgfo de treinamento. E o gerente quem deve se responsabilizar para
que sua equipe receba treinamento adequado continuamente. O treinamento € uma constante
busca de eficiéncia ¢ da eficicia das pessoas em relagdo ao seu desenvolvimento no trabalho”.

Tendo em vista os conceitos de treinamentos citados pelos autores supra, vé-se que

os beneficios para as organizag¢Ges sdo muitos, e por isso devem ser melhor analisados.

3.2 Vantagens do treinamento

Conforme Chiavenato (2000), o treinamento visa beneficios nfio s6 para os
funcionarios, como também a organizacgfo, a saber:
Conduz a maior rentabilidade e/ou atitudes mais positivas para a orientaggo do lucro;
Melhora o conhecimento e as aptiddes do cargo em todos os niveis da organizagéo;
Ajuda as pessoas a se identificarem com as metas da organizagfio;
Melhora o moral da forga de trabalho;
Ajuda a criar uma melhor imagem da empresa;
Melhora o relacionamento entre o chefe e o subordinado;
Propicia autenticidade, abertura e confianga;

Auxilia o desenvolvimento organizacional;

AN N N N N U N N

Ajuda no desenvolvimento de aptidies de lideranga, motivagio, lealdade, melhores
atitudes e outros aspectos que usualmente sio demonstrados pelos trabalhadores e
administradores bem sucedidos, etc.
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Ajuda a manter os custos baixos em muitas 4reas, como por exemplo, produgdo, pessoal,
administragiio, etc.;

Melhora as relagtes entre a méo de obra e a administragéo;

Reduz os custos de consultoria externa por utilizar consultoria interna competente;

Cria um clima apropriado para o crescimento, comunicagdo;

Ajuda a melhorar a comunicagfo organizacional;

Ajuda os empregados a se ajustarem a mudanga;

Chiavenato (2000) cita que os beneficios para o individuo que, por sua vez, acaba

beneficiando a organizacéo.

v
v

<

AN N NI

Ajuda o individuo a tomar melhores decisdes na solugdo efetiva de problemas;

Através de treinamento e desenvolvimento, as varidveis motivacionais de
reconhecimento, realizagfio, crescimento, responsabilidade e progresso sdo aprendidos e
postos em préticas;

Ajuda a encorajar e conseguir auto-desenvolvimento e autoconfianga;

Ajuda uma pessoa a desenvolver aptiddes de falar e escutar; também aptidSes de escrever

quando ha necessidade de exercicios;

Aumenta a satisfacio com o cargo e o reconhecimento;

Ajudam uma pessoa a tratar de estresse, tensdo, frustragéo ¢ conflito;
Aumenta a satisfagfio com o cargo e o reconhecimento;

Ajuda a eliminar o temor no empreendimento de novas tarefas;

Segundo Chiavenato (2000), os beneficios nas relagdes pessoais e humanas, relagdes

intra e inter-grupais e implantagio de politicas.

v
v

AN NN

Melhora a comunicagdo entre grupos e individuos;

Ajuda na orientagio de nmovos empregos e os estdo tendo novos cargos através de

transferéncia ou promogéo;

Melhora as aptiddes interpessoais;

Melhora a moral;

Forma coes@o em grupos;

Proporcionam um bom clima para a aprendizagem, crescimento e coordenagdo;

Torna a organizagio em lugar melhor para se trabalhar e viver.
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Assim Chiavenato (2000) relata, que os principais objetivos do treinamento sfo:
preparar o pessoal para execugio de suas tarefas; proporcionar oportunidades para o continuo
desenvolvimento pessoal, tanto em seus cargos atuais, quanto para os futuros; mudar a atitude

das pessoas, tornando-os mais satisfeitos, motivados, e respectivos as técnicas de superviséo.

5.3 Tipos de treinamentos

5.3.1 Treinamento prévio

Para Lopes (1978) o treinamento pode ser ministrado através de escolas ou em
regime de aprendizagem. As escolas corporagfo, que durante longo tempo estiveram em voga,
sdo estabelecimentos de ensino profissional mantidas por empresas que se associam para
resolver em comum seus problemas de treinamento prévio. Nelas adota-se o sistema de aulas
em classe e utiliza-se material didatico préprio, ministrando-se o ensino fora do ambiente de
trabalho.

5.3.2 Treinamento profissionalizante

Para Lopes (1978), é uma extensfio do freinamento no local de trabalho € o
treinamento profissionalizante. Com esse método, os individuos que estio entrando no
mercado de trabalho, principalmente em oficios qualificados como maquinista, técnico de
laboratoério ou eletricista, recebem instrugdo e passam por experiéncias reais, tanto no

emprego quanto fora dele, e recebem instrugio sobre aspectos praticos € tedricos do trabalho.

5.3.3 Treinamento cooperativo

Lopes (1978), determina que este tipo de treinamento ¢ semelhante ao
profissionalizante, combinam experiéncias praticas no emprego com aulas formais. O termo
“treinamento cooperativo” costuma ser usado em conexdo com programas para segundo grau

¢ faculdades que incorporam experiéncias em tempo parcial ou integral. Ultimamente tem
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havido esfor¢o crescente para expandir oportunidades que combinem o treinamento de

habilidades no emprego com aulas regulares, para que os estudantes possam seguir

5.3.4 Treinamento em servico

Segundo Lopes (1978), o treinamento em servigo deve ser organizado e conduzido
como atividade que se destina as pessoas adultas com obrigagGes sociais outras, além das que
se referem ao trabalho. Cabe-lhe considerar os empregados ndo apenas como trabalhadores,
mas também como cidadfios e chefes de familia, para na medida do possivel, adaptar suas
praticas as peculiaridades da clientela.

Nesse sentido, (LOPES, 1978, p.191), aconselha-se:

a) N#o sobrecarregar o empregado com deveres que lhe tomem o tempo destinado ao
repouso e & vida social ou da familia;

b) Nio aumentar as preocupagdes do empregado com a atribui¢iio de responsabilidades
que possam ser evitadas;

c) Nio submeter o empregado a um regime de disciplina rigida, capaz de causar-lhe
constrangimento ou fazé-lo sentir-se diminuido;

d) Nido negar ao empregado o direito de operar, quanto A orientagfio e aos métodos de
treinamento;

Chiavenato (1994) complementa s¢ as empresas pretenderem se modernizar € preciso
comegar pelas pessoas que nela trabatham, pois o impulso alavancador da modernizagdo esta
nas pessoas, nas suas habilidades, conhecimento, na sua criatividade, inovagéo, inteligéncia e
na sua competéncia. Na realidade as pessoas apresentam uma incrivel aptiddo para
desenvolvimento. Desenvolvimento segundo Chiavenato (1994) € a capacidade de aprender
novas habilidades, obter novos conhecimentos e modificar atitudes e comportamentos; o autor
afirma ainda que o treinamento é um aspecto especifico do desenvolvimento pessoal.

Chiavenato (1994) afirma que o treinamento é uma atividade especifica que leva os
individuos adquirirem conhecimentos, ou seja, ¢ uma constante busca de novos
conhecimentos, em busca da eficiéncia e da eficacia das pessoas para modificar suas atitudes
e comportamentos para exercer melhor sua fungfio em relagio ao seu desenvolvimento no

trabalho.
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5.4 Desenvolvimento

Para Chiavenato (1997), o Desenvolvimento é um processo lento que conduz a
realizagdo das pessoas dentro da organizagfio, desenvolvendo as suas habilidades para por em
pratica no dia a dia o desempenho das suas tarefas.

A tendéncia natural de toda organizacgfo é crescer e desenvolver-se. Essa tendéncia
tem suas origens em fatores endégenos (internos, sejam eles estruturais ou comportamentais,
e relacionados com a prépria organizagfio em si) e exdgenos (externos e relacionados com as
demandas e influéncias do ambiente). O desenvolvimento ¢ um processo lento e gradativo que
conduz ao exato conhecimento de si proprio e a plena realizacdo de suas potencialidades.
Assim para (CHIAVENATO, 1997, p. 608), o desenvolvimento de uma organizagio lhe
permite:

Um conhecimento profundo e realistico de si proprio e de suas possibilidades;

Um planejamento adequado e realizagiio bem sucedida de relagbes com o meio
ambiente € com os seus participantes;

Um conhecimento profundo e realistico do meio ambiente em que opera;

Uma estrutura interna suficientemente flexivel com condi¢es para se adaptar as
mudangas que ocorrem tanto no meio ambiente com que se relaciona como entre os seus
participantes;

Os meios suficientes de informagao do resultado dessas mudangas e da adequaciio de

sua resposta adaptativa.

5.4.1 Desenvolvimento organizacional

Segundo (LACOMBE; HEILBORN, 2003, p. 423), no decorrer da década de 1960 e
1970, foi desenvolvida uma técnica com o objetivo de conseguir implantar mudangas de
forma eficaz, a qual se chamava desenvolvimento organizacional, sendo necessario sempre
que as institui¢des concorressem e lutassem pela sobrevivéncia sob condi¢des de mudancas
cronicas.

Para Spector (2003), ele complementa que a organizagio inteira ou grande parte dela
se envolve na iniciativa de desenvolvimento organizacional, pois se trata de algo mais do que

uma organizagio, ela tem como objetivo resultar em mudangas importantes na forma com que
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ela opera; mudando a forma com que as pessoas trabalham, como elas se comunicam e como
coordenam seus esforgos.

Os autores Werther e Davis (1993) definem o desenvolvimento Organizacional,
como uma estratégia de intervengfio que usa processos nos grupos para enfocar como um todo
a fim de ocasionar a mudanga planejada. Essa estratégia envolve mudancga planejada. Essa
estratégia envolve mudangas como: crengas, atitudes, valores, estruturas e praticas.

O desenvolvimento organizacional ¢ de fundamental importincia para os recursos
humano na organizago, para dar suporte no desenvolvimento das suas tarefas, fazendo
ajustamentos nas areas necessdrias facilitando assim o desempenho de cada individuo no seu
dia a dia, fazendo com que cada um tome as iniciativas necessdrias para a maximizacio dos
resultados que todas as empresas buscam para continuarem no mercado.

BERGAMIN (1990, p.88) diz que, “o ambiente organizacional nasceu como um
trabalho realizado junto a grupos de pessoas dentro das empresas, com vista a facilitar-thes
seu ajustamento as circunstincias de trabalho, quer sejam ambientais, tecnoldgicas ou
humanas.”

Desenvolvimento organizacional ¢ um esfor¢o integrado de mudanga planejada que
envolve a organizagio como um todo, é um programa educacional de longo prazo com
sentido de melhorar os processos de resolu¢éo de problemas.

Ja Werther e Davis (1993) definem o desenvolvimento organizacional, como uma
estratégia de intervengfio que usa processos aos grupos para enfocar como um todo a fim de
ocasionar a mudanga planejada. Essa estratégia envolve mudangas: crengas, atitudes, valores,
estruturas e praticas.

O desenvolvimento organizacional é de grande importincia para a drea de recursos
humanos, diante da capacidade de aprender e captar novos conhecimentos que com certeza o
ser humano tem na hora de tomar as decisdes diante das dificuldades que com certeza irfio

surgir.

5.4.2 Desenvolvimento de recursos humanos

Para Chiavenato (2000), os processos de desenvolvimento de pessoas envolvem as
atividades de treinamento, desenvolvimento de pessoas e desenvolvimento organizacional.
Dentro das organiza¢Bes, as pessoas de destacam por ser o Gnico elemento vivo e

inteligente, por seu cariter eminentemente dinimico e por seu incrivel potencial de
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desenvolvimento. As pessoas tém enorme capacidade para aprender novas habilidades, captar
informagdes, adquirir novos conhecimentos modificar atitudes e comportamentos, bem como
desenvolver conceitos ¢ abstragdes. As organizagGes langam mio de uma variedade de meios
para desenvolver as pessoas, agregar-lhes valores e tornd-las cada vez mais capacitadas e
habilitadas para o trabalho. (Chiavenato, 2000. p. 490).

O Desenvolvimento Profissional é a educagio que visa a ampliar, desenvolver e
aperfeicoar o homem para seu crescimento profissional em determinada carreira na empresa
ou para que se torne mais eficiente e produtivo no seu cargo. Seus objetivos visam
proporcionar a0 homem os conhecimentos que transcendem o que € exigido no cargo atual,

preparando-o para assumir fun¢des mais complexas. (Chiavenato. 2000.p.496).
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6 METODOLOGIA DA PESQUISA

O objetivo dessa pesquisé € apresentar os beneficios que o Treinamento e
Desenvolvimento de Recursos Humanos proporcionam no desenvolvimento Organizacional e
pessoal para os funciondrios do Supermercado Daniel.

Com base nesse objetivo, a pesquisa inicialmente foi classificada como pesquisa
descritiva, que para Gil (1991: 46), “estas pesquisas t€m como objetivo primordial a descrigéio
das caracteristicas de determinada populagéio ou fendmeno, ou entdo, o estabelecimento de
relagOes entre variaveis”

A pesquisa descritiva tomou como método de delinecamento o levantamento, que para
Gil (1991:56), “as pesquisas desse tipo caracterizam-se pela interrogacfio direta das pessoas
cujo comportamento deseja conhecer”.

De acordo com Gil (1991), os levantamentos por amostragem tém algumas
vantagens como o conhecimento direto da realidade, onde a medida que as proprias pessoas
informam acerca de seu comportamento, crengas e opinides, livre de interpretagGes calcadas
no subjetivismo dos pesquisadores; a economia e rapidez, quando os dados sdo obtidos
mediante questionarios, os custos tornam-se baixos ¢ a quantificagdo através de agrupamento
dos dados em tabelas possibilita a andlise estatistica e as variaveis podem ser quantificadas.

O autor também destaca alguns fatores que limitam o levantamento, tal como:

Enfase nos aspectos perceptivos, onde o levantamento recolhem dados referentes a
percepgdo que as pessoas tém acerca de si mesmos, ¢ essa percepgdo € subjetiva, quando ha
diferenca entre o que as pessoas fazem ou sentem € o que elas dizem a esse respeito;

Pouca profundidade no estudo da estrutura e dos processos sociais, onde obtém com
o levantamento grande quantidade de dados dos individuos, mas o levantamento mostra
pouco adequado para a investigacio desses fendmenos.

Pouca apreensdio do processo de mudanga, onde o levantamento proporciona visdo
estatica do fendmeno estudado, ou seja, ele oferece por assim dizer uma espécie de fotografia
de determinado problema, mas nfo indica bem suas tendéncias a variagfio e muito menos

possiveis de mudangas estruturais.
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6.1 Etapas do levantamento

Os levantamentos dos mais diversos tipos desenvolvem ao longo de varias fases,
conforme a seguinte seqiiéncia: Especificagfio dos objetivos, operacionalizagfio dos conceitos
e varidveis, elaboracfio do instrumento de coleta de dados, pré- teste do instrumento, selegéo
da amostra, coleta e verificagfio dos dados, andlise ¢ interpretagdo dos dados e apresentacéo

dos resultados.

6.2 Especifica¢io dos objetivos

Os problemas propostos para investigagiio geralmente sio de maneira bastante geral,
portanto para realizar a pesquisa com precisdo requerida é necessdrio estabelecer os objetivos
especificos, que tentam descrever nos termos mais claros possiveis, exatamente 0 que serd
obtido num levantamento.

No caso da presente pesquisa, 0s objetivos especificos da pesquisa se tornaram como
roteiro para a investigagiio, quando elaborados em forma de perguntas do questionario

aplicado.

6.3 Operacionalizagiio dos conceitos ou varidveis utilizadas

Para Gil (1991), muitos dos conceitos ou varidveis utilizados nos levantamentos séo
empiricos, ou seja, sdo facilmente observaveis e mensurdveis, tal como a idade, nivel de
escolaridade e rendimentos, mas outros fatos néio s&o mensuraveis com observagdo imediata,
nestes casos torna-se necessirio operacionalizar esses conceitos e vardveis, ou seja, tornd-los
passiveis de observagio ¢ medigfo, cabendo ao investigador defini-las teoricamente ou
determinar sua dimensdo em quanto € em que nivel, ete.

Na pesquisa realizada, as variaveis foram separadas em nivel escolar, preferéncia e

nivel de satisfagdo dos funcionérios.
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6.4 Coleta de dados

De acordo com Gil (1991), a coleta de dados nos levantamentos ¢ utilizada as
técnicas de interrogacio {0 questionario, entrevista, formulario).

Para a pesquisa no Supermercado Daniel a técnica adotada foi o questiondrio, que
entende-se como um conjunto de questdes que sdo respondidas por escrito pelo pesquisado.
Para Gil (1991:91) a elaboragdo do questionario consiste basicamente em traduzir os objetivos
especificos da pesquisa em itens bem redigidos, onde normalmente nfio existem regras para
elaboracédo do questiondrio.

O questiondrio utilizado consta-se de questdes fechadas, e questdes fechadas com

alternativas, de modo que permite conhecer a opinifio das pessoas.

6.5 Selecéiio da amostra

Conforme Gil (1991), como o levantamento abrange um universo de elementos tdo
grande, torna-se impossivel considera-lo em sua totalidade, por essa raziio faz-se necessario
selecionar uma amostra que € uma parte dos elementos que compdem o universo.

A amostra adotada para a pesquisa na empresa em estudo foi a amostragem aleatéria
simples, que consiste em selecionar alguns elementos de maneira casual. Neste caso da
pesquisa foram escolhidos os individuos que trabalham em todos os setores da empresa, com

excegdio da chefia.

6.6 Analise e interpretacio dos dados

Conforme Gil (1991), o processo de analise dos dados envolve diversos
procedimentos, como a codificagfio das respostas, tabulagiio dos dados e calculos estatisticos e
ap0s ou juntamente com a andlise, pode ocorrer a interpretagdo dos dados, que consiste
fundamentalmente em estabelecer a ligagdo entre os resultados obtidos com outros ja

conhecidos, quer sejam derivados de teorias , ou de estudos realizados anteriormente.
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Para a andlise da pesquisa em estudo, adotaram-se todos os processos de analise
descritos anteriormente, onde a tabulagio dos dados ocorreu de forma eletronica e em seguida

os dados foram descritos e interpretados.

6.7 Apresentacio dos resultados

Esta € a fase final da pesquisa de levantamento, que de acordo com Gil (1991), a
apresentagdo dos resultados é feita mediante um relatério simples que consiste na
apresentagfio dos dados em tabelas e graficos, seguidos de explicacdo a cerca dos resultados e

amparados com a teoria cientifica.
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7 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

O Supermercado Daniel Secos e Molhados Ltda., atua no mercado ha trés anos,
sendo a terceira filial, situado a Avenida Ceres, Esquina com a Perimetral, S/N, na cidade de
Ipiranga de Goids. A Empresa foi fundada no dia primeiro de dezembro de 2007
(01/12/2007); portanto, atuando no mercado hi mais de dois anos no ramo de secos e
molhados, tendo como proprietirios os Sr. Daniel Jodo da Silva e Hingrid Lorena Silva.
Possui um niimero pequeno de sete funcionarios que estiio divididos entre as respectivas dreas
e fungdes como: Entregador, atendente, acougueiro e outros.

A empresa pretende atender ds expectativas da sociedade e conquistar a comunidade
Ipiranguense com pregos baixos, promogdes e um atendimento especial para os clientes,
procurando sempre inovar para agradar a todos, prestando um servigo de qualidade.

A empresa matriz foi criada no dia 11 de dezembro de 1992. Tudo iniciou com um
pequeno agougue, que foi ampliando, aumentando suas vendas a cada dia pata ser um lider
em exceléncia na regido, oferecendo empregos, bons produtos € com 6timos pregos.

Sempre crescendo na regifio, esta empresa visa a atender bem seus clientes, a fim de
que o fluxo de consumidores se torne mais amplo a cada dia. A empresa trabalha com pessoas
qualificadas, deseja descobrir se estiver tendo alguma falha em algum setor € buscar a solugfio

para melhor atender seus clientes e estabelecer-se mercado.

7.1 Organograma

PROPRIETARIO
Gerente
Caixa Acgougueiro Repositores Servigos Gerais

Fonte: Dados da Pesquisa, Elaborado pela autora, 2009
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7.2 Missdo da empresa

A misséiio da empresa Supermercado Daniel é definida pelos seus proprietirios

<omo:

“Oferecer produtos e servigos de alta qualidade, variedade, atendimento diferenciado

e exceléncia em alimentago proporcionando bem estar, fazendo o melhor para vocé, sua

familia, com isso conquistando novos clientes”.

7.3 Ambiente dos sistemas

Para Oliveira (1999), o planejamento estratégico trata da empresa como um todo ¢

perante o seu ambiente. Os elementos componentes do sistema séo:

v

v

Os objetivos, que se referem tanto dos objetivos dos usudrios do sistema quanto aos
objetivos do proprio sistema;

As entradas do sistema, caracteriza-se as forgas que fornecem ao sistema o material, a
informag#o, a energia para a operagfio ou processos, o qual gerara determinadas saidas do
sistema que devem estar em sintonia com os objetivos estabelecidos;

O processo de transformacio do sistema, que é definido como a fungio que possibilita

a transformag@o de um insumo (entrada) em produto, servigo ou resultado (saida);

As saidas do sistema, correspondem aos resultados do processo de transformagfo. As
saidas podem ser definidas como as finalidades para a qual se uniram objetivos. Atributos
e relagdes do sistema; e, devem ser quantificiveis, de acordo com pardmetros

previamente fixados;

Os controles e avaliagdes do sistema, principalmente para verificar se as saidas estfio
coerentes com os objetivos estabelecidos. Para realizar o controle e a avaliagdo de
maneira adequada, é necessaria uma medida de desempenho do sistema, chamados
padrio; e

A retroalimentacio ou realimenta¢iio ou feedback do sistema, que pode ser
considerado como a reintrodugfio de uma saida sob a forma de informagfo. Se esta
entrada faz aumentar o desempenho da saida ou do processo, a retroalimentagio é

considerada positiva € em caso contrdrio, serd negativa. “Ela é um processo de
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comunicagio que reage a cada entrada de informagfo, incorporando o resultado da agio
resposta”, desencadeado por meio de nova informacdo, a qual afetara seu comportamento
subseqiiente, e assim sucessivamente.

Esta realimentagfio ¢ um instrumento de regulagdo retroativa, ou de controle, em que
as informagdes realimentadas sfo resultados das divergéncias verificadas entre as respostas de
um sistema e os pardmetros previamente estabelecidos. “Portanto, o objetivo do controle €
reduzir as discrepancias a0 minimo, bem como propiciar uma situagfio em que esse sistema se

torne auto-regulador.”

7.4 Sistema do departamento de recursos humanos

PROCESSOS p
ENTRADA SAIDA

Feedback

Objetivo — treinar as pessoas que buscam aperfeigoar scus conhecimentos para
desenvolver as tarefas no seu local de trabalho.

Entradas — sfo as pessoas, papéis, canetas, lapis, borracha, requisi¢des, informagoes,
etc.

Processos — sio os treinamentos repassados para as pessoas de acordo com a
necessidade de cada um, onde sfio usados papeis, canetas, requisicdes e as informagdes
necessarias para o devido treinamento.

Saida — sdo as pessoas treinadas e capacitadas para o desafio de ocupar o seu cargo.

Feedback — sio os efeitos positivos apresentados pelos treinandos nas suas tarefas
desempenhadas no seu cargo, gerando assim a satisfagfo do chefe no seu departamento.

Controle e Avaliagiio — estar sempre ouvindo ¢ analisando as opinides dos clientes e
colaboradores;

Fazer sempre reuniGes para discutir alguma pendéncia que por ventura surgir.



7.5 Analise ambiental da empresa

7.5.1 Ambiente externo

Oportunidades Ameacas

1 2 1 2
Concorrentes b alc
Clientes ¢ b a/d
Mao de Obra b a
Fornecedores a/b/c/d
Variaveis
legais alc d b
Variaveis
sociais a
Variaveis
tecnologicas b a
Varidveis
Ecologicas b/c a
TOTAL 1 22 i i 10

23 17

Quadro 1: Anilise externa

Fonte: dados da pesquisa, elaborada pela autora, 2009

Concorrentes
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a) Tem varios no mesmo ramo de atividade que desenvolvem produtos nio de qualidade

superior ao da empresa analisada

b) Dois fortes, mas eles ndo sdo reconhecidos

c¢) ndo fazem parcerias para as compras

Clientes

a) De classe média baixa

b) Infiéis (compram de acordo com o prego)

¢) muitos sdo aposentados

d) Poucos compram a vista

Maio de Obra

a) Nao qualificada

b) Abundante
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Fornecedores
a) Muitos
b) De fora e local
¢) Sédo parceiros

d) Prazo de entrega bom

Grupos Reguladores
a) As Leis municipais. Por exemplo, ha feriados que a prefeitura ordena que todos os

comércios sejam fechados.

Varidveis Legais
a) Nossos funcionarios sfo regidos pela CLT. {Consolidagfo das Leis Trabalhistas).
b) Fiscalizagfo forte em cima de emissdo de Notas Fiscais
¢) A empresa é optante do SIMPLES Nacional.
d) Vigilancia sanitaria amparada pela Lei 16.140 de 02/10/2007

Variaveis Sociais

a) Populagdo de baixa renda.

Variaveis Tecnologicas
a) Maquinario bom, computadores e programas modernos.
b) O mercado dispde de novos equipamentos para atender esse tipo de negdcio, como

exemplo (balces, balangas, maquinas registradoras, etc.).

Variaveis Ecoldgicas
a) O lixo ndo € reciclavel.
b) estar colaborando com o meio ambiente nfo deixando os dejetos expostos.

c) nfo poluir o meio ambiente com qualquer tipo de substincia que venha nos prejudicar.



ANALISE INTERNA

PONTOS FORTES PONTOS FRACOS

1 . 1 o
Marketing b c/d/f a e
Administracio a/ b/ ¢
Recursos d/e/f ¢ alb/g
Humanos
Recursos a/b/c
Financeiros
SUBTOTAL 3 18 2 10
TOTAL 21 12

Quadro 2: Analise interna
Fonte: dados da pesquisa, Elaborada pela autora, 2009

Pontos fortes — 21
Pontos fracos -12
Oportunidade - 29

Ameagas - 11

7.5.2 Ambiente interno

Marketing
a) pouca propaganda, apenas a de boca a boca
b) Os produtos e servigos sdo de boa qualidade.
¢) A marca € pouco reconhecida.
d) A distribuigdo ¢ eficaz
e) Ndo existe o departamento de marketing

f) O prego € bom e tem descontos nas compras a vista.

Administracio
a) E centralizada
b) O tipo de administragdo € teylorista

¢) Ndéo tem manuais de cargos

Recursos Humanos
a) contratagdo ¢ feita por indicagdo

b) Nio tem recrutamento e selegio
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¢) o treinamento € direto no trabalho

d) O clima organizacional ¢ de harmonia
e) Nao existem grupos informais

f) Baixo indice de acidentes no trabalho

g) A empresa ndo € sindicalizada

Recursos Financeiros
a) Sao Proprios
b) Nao faz financiamentos

¢) Naio esta no vermelho

7.6 Postura estratégica

De acordo com o diagndstico estratégico, feito através da analise SWOT, observa-se
que o Supermercado Daniel, encontra-se em desenvolvimento, conforme mostra o quadro

abaixo, pois de acordo com a andlise na empresa, ha mais pontos fortes e mais oportunidades.

POSTURA
ESTRATEGICA INTERNA
PONTOS
FRACOS PONTOS FORTES
EXTERNA AMEACAS SOBREVIVENCIA | MANUTENCAO
OPORTUNIDADES  |CRESCIMENTO |DESENVOLVIMENTO

Quadro 3: Postura estratégica
Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora 2009

7.7 Analise Swot

Através da analise ambiental realizada no Supermercado Daniel, verifica-se que na
Analise Interna ha predominancia de pontos fortes e na Analise Externa ha predominincia de

oportunidades, conforme quadro abaixo
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ANALISE INTERNA
PONTOS FORTES PONTOS FRACOS
21 12
ANALISE EXTERNA
OPORTUNIDADES | AMEACAS
29 11

Quadro 4: Andlise Swot
Fonte: Dados da Pesquisa, elaborado pela autora, 2009

7.8 Objetivos e desafios

Como a empresa Supermercado Daniel, encontra-se na postura de desenvolvimento,
o principal objetivo da mesma para o momento ¢ se desenvolver e melhorar os processos
organizacionais para melhor atender seus clientes. Para isso a empresa precisa contar com
colaboradores capacitados e treinados para juntos conseguirem alcangar as metas do plano

estratégico.

7.9 Politicas empresariais

Horario de funcionamento:

v Segunda a sexta: das 07:00 as 18:00 h
v" Horério de Almocgo: 1 hora e meia

v" Sébado: das 07:00 h as 18:00 h.
Todos os funcionarios tém carteira assinada.

Na falta de por motivo de doenga a empresa exige atestado médico.
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8 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

1 Qual o seu nivel de escolaridade?

0%

14,29% -
Lo '@ Nivel Fundamental (1°
grau)

14.29% 0 Superior incompleto

'@ Ensino Médio (2° grau)|

71,42% ‘ @ Superior completo

Grifico 1: Nivel de escolaridade
Fonte: Questionario aplicado, adaptagdo: elaborado pela autora, 2009

De acordo com o gréfico 1, verifica-se que do total que responderam o questionario
14,29 % estudaram até ao nivel fundamental; 14,29 % disseram ter o curso superior
incompleto e 71,42 % cursaram o ensino médio. Pelo qual nota-se uma porcentagem maior de
funcionarios que concluiram o ensino médio.

No caso especifico do estudo, este percentual do ensino médio, mostra que 71.42 %,
¢ relativamente alto, em relag¢do ao nivel fundamental e superior incompleto que é de 14,29 %
para ambos os niveis. A pesquisa mostra que o nivel de escolaridade dos funcionarios esta

bom, podendo melhorar e qualifica-los futuramente.

2 Vocé gosta de trabalhar nesta empresa?

42,86% o Sim
= Néo

[ 57,14% @ Prefere nao Opinar

Grifico 2: Gosta de trabalhar na empresa
Fonte: Questionario Aplicado, Adaptagdo: Elaborado pela autora, 2009
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Observa-se que o grafico 2, do total de funcionarios que responderam o questionério
57% gostam de trabalhar na empresa e 86% deles preferem ndo opinar. De modo geral os
funcionarios do Supermercado Daniel estdo satisfeitos na empresa onde trabalham,

registrando como um ponto forte para a organizagao.

3 Vocé sente a necessidade da empresa oferecer treinamento e desenvolvimento?

42,86% [& ;
° % -!:lSim‘

N&o
57,14% Bivee

Grifico 3: Necessidade de treinamento e desenvolvimento
Fonte: Questionario Aplicado, Adaptagdo: Elaborado pela autora, 2009

O gréfico 3 mostra que 57,14 % dos funcionarios disseram que sentem necessidade
de receber treinamento e 42,86 % acham que nio tém necessidade de receber treinamento, o
que significa um ponto fraco para a empresa e pode trazer grandes prejuizos futuramente, e
1sso € um ponto negativo para a empresa. Essa questdo requer uma maior atengdo para corrigir

esta falha.

4 Vocé acha que desempenha bem o cargo que ocupa na empresa?

| @ Sim
m Nao

100%

Grifico 4: Desempenho no cargo
Fonte: Questiondrio Aplicado, Adaptagdo: Elaborado pela autora, 2009
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Os funcionarios em sua totalidade de 100% consideram que desempenham bem as
suas tarefas. Pela pesquisa realizada, isso mostra um ponto forte da empresa quanto aos seus
funciondrios que acreditam ser capacitados, embora caiba 4 empresa neste caso, analisar se os

clientes estdo satisfeitos quanto ao atendimento desses funcionarios.

5 Qual o seu tempo de servico?

0%

rr:l M;osidé 1 anoi

@ Trés anos
@ Mais de 2 anos |
0 Mais de 3 anos |

\ 42,86%

57,14% \©

Grifico 5: Tempo de servico
Fonte: Questionario Aplicado, Adaptagéo: Elaborado pela autora, 2009

A pesquisa revela que 42,86 % sdo funcionarios com menos de um ano de trabalho
na empresa e que 57,14 % trabalham a mais de dois anos. Isso porque a empresa ¢ a terceira
filial e tem quase dois anos de existéncia e alguns desses funcionérios vieram da matriz que
esta localizada na cidade da Nova gloria de Goias.

Na visdo de Lacoonhe e Heilborn (2003), o recurso mais importante em qualquer
empresa sdo os recursos humanos. Por esse motivo, as organizagdes precisam em se ambiente

interno e externo de pessoas competentes e motivadas.
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6 Ja recebeu algum tipo de treinamento antes? Se sim onde?

28.57% LM

o Sim
B Nao

71,43%

Grifico 6: Tipo de treinamento recebido
Fonte: Questionario Aplicado, Adaptagdo: Elaborado pela autora, 2009

Observa-se no grafico 6, que 71,43 % dos funciondrios ja receberam algum tipo de
treinamento fora da empresa, 28,57 % ndo receberem treinamento, apenas uma orienta¢do
sobre as tarefas. Um dos problemas detectados ¢ a falta de treinamento adequado para os
funciondrios, mas que pode ser resolvido pela empresa, dando uma melhor condigdo para os
colaboradores no momento de desenvolver suas tarefas, que serd um ponto positivo para a

empresa.

7 Ha quanto tempo foi o iltimo treinamento que teve nesta empresa que vocé trabalha?

'm1a2anos
@2 a3 anos
57,14% 0 Nunca tewe

Grifico 7: Tempo do tltimo treinamento
Fonte: Questionario Aplicado, Adaptagdo: Elaborado pela autora, 2009

Em rela¢do ao treinamento oferecido aos funcionarios do supermercado Daniel, do
total que responderam o questionario, 14,29 % disseram que o tempo de treinamento é de 1 a

2 anos e 28,57 % responderam que ¢ de 2 a3 anos e 57,14 % nunca teve nenhum tipo de
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treinamento. Nota-se que a necessidade de treinamento é um ponto fraco para a empresa e por
isso, deve ser analisado com bastante énfase para tomar uma atitude em questdes de
capacitagdo dos seus colaboradores, preparando-os de forma eficiente para um bom

desempenho das suas fungdes.

8 Vocé considera essa quantidade e qualidade desse treinamento e desenvolvimento

suficiente para suprir suas necessidades?

'@ Sim
/mNao

28,57% '0N&o Sabe responder |

Grifico 8: Quantidade e qualidade de treinamento e desenvolvimento
Fonte: Questionario Aplicado, Adaptagfo: Elaborado pela autora, 2009

No gréfico 8, mostra que do total de funcionarios que responderam o questionario
57,14 % responderam sim, e 28,57 % responderam néo, ficando uma porcentagem de 14,29 %
ndo souberam responder. Portanto, os resultados mostram que para as pessoas que
responderam ndo, deve-se fazer uma reciclagem de treinamento, visando suprir a necessidade
desses colaboradores, para garantir o bom desempenho de suas tarefas, enquanto aqueles que
ndo souberam responder, cabe a empresa dar uma orientagiio da importincia do treinamento,
para que estes funciondrios se conscientizem que para o bom desempenho torna-se necessario

o treinamento.
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9 Vocé considera a atividade de treinamento e desenvolvimento importante?

0%

@ Sim |

@ Nao |
0O N&o Sabe responder|

100%

Grifico 9: Atividades de treinamento e desenvolvimento
Fonte: Questionario Aplicado, Adaptagio: Elaborado pela autora, 2009

De acordo com o grifico 9, 100% dos funcionarios que responderam ao questionario
responderam que sim, a maioria absoluta acha que o treinamento é realmente indispensavel
dentro de qualquer empresa, pois ¢ um meio de oferecer conhecimento aos funcionarios, de
modo que se aperfei¢coe o conhecimento e habilidade para o trabalho em qualquer empresa. E
1$s0 conta como ponto positivo para a mesma.

De acordo com Marello (1988), aprender na linguagem do treinamento, quer dizer

adquirir alteragdes no comportamento profissional para o aperfeicoamento do trabalho.

10 Vocé ja procurou realizar algum treinamento fora da empresa?

\nSTm‘
_-Néo

Grifico 10: Treinamento fora da empresa
Fonte: Questionario Aplicado, Adaptagdo: Elaborado pela autora, 2009

Neste grafico, mostra que 28,57% dos funcionarios responderam que sim e 71,43%
responderam que ndo. Neste caso, s a minoria fez algum tipo de treinamento fora da

empresa. Nos tempos de hoje as pessoas precisam ser mais qualificadas. Pela pesquisa
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realizada, constata-se esta deficiéncia dos funcionarios que nfio recebem treinamento e isso ¢
um ponto fraco para a empresa.

Para Chiavenato (1994 p. 83) “o processo de interagfio é o conjunto de padrdes e
procedimentos que uma pessoa recebe assim que € admitida na empresa, visando fazer com
que o mesmo, aprenda e incorpore certos valores e padres de comportamento que as

organizagles consideram de importéncia vital para o bom desempenho das atividades”.
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9 CONSIDERACOES FINAIS

Com base nos resultados, nota-se que a empresa Supermercado Daniel é uma
empresa que nfo adota o Treinamento e Desenvolvimento para a sua equipe de colaboradores.
Os resuitados possibilitam identificar que a empresa dispde apenas de orientagfio voltada para
as tarefas, fazendo uso do conhecimento de outros funciondrios, ja experientes que foram
capacitados pela empresa matriz ou de treinamento de outras empresas nas quais j&
trabalharam. Diante dessa situagio da empresa, cabe observar que o método da empresa ndo €
eficaz para o Treinamento e Desenvolvimento, pois € necessdrio que o Treinamento e
Desenvolvimento sejam uma atividade em conjunto com os gestores, que devem conscientizar
da importincia que o Treinamento ¢ Desenvolvimento trazem para os funcionarios, em forma
de aprendizado e competéncia; passando os reais valores do qual a empresa possui em relaggo
ao trabalho prestado por uma equipe eficaz para atender bem os clientes.

A empresa também deve buscar oferecer aos colaboradores um sistema de
aprendizado continuo, para acompanhar as necessidades do mercado e exigéncias dos clientes,
através de melhorias de Treinamento e Desenvolvimento por pessoas e 6rgios especializados
e capacitados, capazes de agregar mais valor 4 equipe, de forma que estes se sintam
valorizados enquanto membro da empresa.

Embora perceba-se que tais necessidades podem ser prejudiciais para a equipe de
trabalho, cabe ressaltar que o pouco tempo de existéncia da empresa , pode-se considerar uma
situacio ainda normal para a mesma, que ja deve estar preparada para mudar essa situaggo,
evitando que fique em desvantagem.

Em relacfio ao Supermercado, a pesquisa ainda mostrou que a maioria da equipe de
funciondrios sente-se satisfeitas em trabalhar na empresa e considera que desempenha bem
suas tarefas, motivo esse que cabe a empresa investir na capacitacéo desses trabalhadores;
visando o desenvolvimento tanto das pessoas, quanto da organizagdo, com base na
importdncia de manter pessoas bem preparadas que elevam o nivel de atendimento e
competitividade da empresa.

Finalmente, pode-se concluir que a equipe de funcionarios do Supermercado Daniel
ainda ndo foi beneficiada com o Treinamento e Desenvolvimento, no entanto, torna-se uma
oportunidade de desenvolver um trabalho orientado para este objetivo, visando & melhoria da

empresa e dos funciondrios.



@

-

o

45

10 SUGESTOES

Entdio, seguindo a estratégia sugere-se, para a melhoria da empresa que ela contrate

profissionais para ministrar cursos de capacitacfo nas areas especificas da empresa; e

10.1 Estratégias empresariais

Para Oliveira (1999, p. 177), “As estratégias podem ser definidas como um conjunto
de decisdbes formuladas com o objetivo de orientar o posicionamento da empresa no
ambiente.”

Diante do diagndstico estratégico, observa-se que no Supermercado Daniel, ha
predomindncia de pontos forte ¢ de oportunidades, na qual a empresa deve procurar se
desenvolver. As estratégias a serem implantadas sfo:

1. Treinamento e Desenvolvimento dos Colaboradores;
2. Marketing na empresa;

3. Sistema de Informagio Gerencial;

10.2 Projetos e planos de acio

v’ Aumentar as vendas, oferecendo produtos diversificados e de boa qualidade, etc.
v" Adquirir novas maquinas, para agilizar as tarefas, facilitando a execugéio dos trabalhos.
v’ Fazer promogdes, com itens de primeira necessidade.

v’ Fazer investimentos nos Recursos Humanos de acordo com os setores da empresa, como

palestras, treinamentos, cursos profissionalizantes, etc.

PLANO DE ACAO 5 w - 2H
ACAOQ: Treinamento na Empresa Supermercado Daniel

OQUE | QUEM | QUANDO | ONDE 1 COMO: QUANTO
. 2°Sem.de | Supermercado Através de Palestrase |-
Treinar | Gerente 2010 Daniel videos RS 3.000

Quadro 5: Plano de agio
Fonte: Dados da Pesquisa, Elaborado pela autora, 2009
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10.3 Implantacio, controle e avaliagiio

Depois de implantados o controle e a avaliagio do plano estratégico do
Supermercado Daniél, sera feito através de observagdes para verificar se 0s processos
organizacionais estfio sendo executados de maneira correta e através de reunides da empresa,
afim de que haja a participagio e o comprometimento de todos os envolvidos no processo.

Desempenho e capacidade dos colaboradores do Supermercado Daniel podem ser

controlados de acordo com o desempenho, verificando se as metas estdo sendo atingidas.
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INFORMACOES SOBRE A EMPRESA

Razfio Social: Daniel Jodo da Silva

Nome Fantasia: Daniel Secos Molhados Ltda.

Enderego: Avenida Ceres, Esquina com a Perimetral s/n
Cidade: Ipiranga de Goias

CNPJ (CGC): 09166524001-21

Insc. Estadual: 104191929

Ramo de Atividade: Comércio varejista de secos e molhados
Nome do Responsavel: Vilmar dias Mota

Cargo: gerente
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INFORMACOES SOBRE O ESTAGIO

Area de Atuagdo: Recurso Humanos
Supervisor de Area (empresa): Vilmar Dias Mota
Supervisor do Estagio (institui¢io): Enoc Barros

Professor Orientador; Dayse Mysmar Tavares Rodrigues

CARACTERIZACAO DOS RECURSOS HUMANOS DA EMPRESA:

- Namero de empregados: 7
+ Categoria dos profissionais que atuam na empresa:
Caixa, Expositores, agougueiro, atendente, entregador e servigos gerais.
% Qualificagdo dos funciondrios:
Néo possuem qualificagfo especifica.
% Condigdes de jornada de trabalho: De acordo com a legislagéo trabalhista, de 44 horas

semanais,
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APENDICE 2

FACER - FACULDADE DE CIENCIAS E EDUCACAO DE RUBIATABA
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO

CLIENTE: TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO NO SUPERMERCADO

DANIEL EM IPIRANGA- DE GOIAS

Empresa: Supermercado Daniel Setor: Recursos Humanos

Supervisor Responsdvel: Vilmar Dias Mota Fungio desempenhada: Gerente

Académica: Edma de Jesus Macedo

QUESTIONARIO

1. —Nivel de escolaridade:

2. Vocé gosta de trabalhar nesta empresa?

3. Vocé sente a necessidade da empresa oferecer treinamento e desenvolvimento?

4. Vocé acha que desempenha bem o cargo que ocupa na empresa?

3. Qual o seu tempo de servico?

6. Ja recebeu algum tipo de treinamento antes? Se Sim onde?

7. Ha quante tempo foi o dltimo treinamento que teve nesta empresa?

8. Vocé considera essa quantidade/qualidade desse treinamento e desenvolvimento

suficiente para suprir suas necessidades?

9. Vocé considera a atividade de treinamento e desenvolvimento importante?

10. Vocé ji procurou realizar algum treinamento fora da empresa?



