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Resumo

Este estudo apresenta a importancia do treinamento e desenvolvimento dos
colaboradores dentro das micro e pequenas empresas, aprimorando o desenvolvimento
profissional e a qualificagdo, que visa expandir 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. Nesse sentido, o objetivo desse artigo é demonstrar a
importancia do treinamento e desenvolvimento (T&D) nas micro e pequenas empresas,
bem como essas agdes podem tornar o0 negocio mais atrativo e competitivo de um modo
geral. Justifica-se a pesquisa haja vista as empresas ainda néo utilizarem o T&D como
pratica estratégica do negocio, em funcéo do desconhecimento dos seus resultados e por
ainda verem essas a¢Ges como custo e ndo como investimento. A metodologia utilizada
no estudo foi a bibliografica, consultados livros e artigos cientificos na area de gestao de
pessoas, e um estudo de caso realizado em uma empresa de produtos de constru¢do no
municipio de Laje do Muriaé, por meio da aplicacdo de um questionario direcionado ao
gestor a fim de saber como a empresa vem lidando com a capacitacdo de seus
colaboradores. Nesse contexto, conclui-se que, a implementacdo de um programa de
treinamento e desenvolvimento de pessoas favorece a gestdo e a torna mais competitiva

no mercado, o capital humano é fundamental para o progresso do negaocio.
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Abstract

The study presents the importance of training and development of employees within
micro and small companies, improving professional development and qualification,
which aims to expand and improve man for his professional growth in a particular
career in the company or for him to become more efficient and productive in your role.
In this sense, the objective of this article is to demonstrate the importance of training
and development (T&D) in micro and small companies, as well as these actions can
make the company more competitive, through the training of its employees. This study
Is justified by the fact that these companies, for the most part, do not use T&D as a
practice, due to the lack of knowledge of their results and also because they see these
actions as cost and not as investment. The methodology used was the bibliographic
research available in books and scientific articles in the area of people management, and
a case study carried out in a construction products company in the municipality of Laje
do Muriaé, through the application of a questionnaire directed to the manager. in order
to find out how the company has been dealing with the training of its employees. In this
context, it is concluded.

Keywords: training of employees. micro and small companies. training and
development.
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1 INTRODUCAO

O desenvolvimento nas relagdes humanas trouxe avangos e transformacdes que
romperam profundamente com o passado, entre elas, sobretudo instalando uma nova
conjectura econémica e social. A partir disso, 0 mercado e os negécios também foram
ampliados, se tornando mais diversificado, inovador e competitivo. A visdo sobre o que
é empreender mudou, no mundo em constantes transformac@es, mais do que nunca, 0
sucesso ou o fracasso de uma empresa pode estar diretamente ligado a capacidade de
superar desafios e atender as satisfacdes de seus clientes.

Se antes, as organizagdes pautavam-se exclusivamente no lucro, com o passar
dos anos, o capital humano passou a ser reconhecido como um elemento de vital
importancia nos negocios. Na era das informacdes e dos avancos tecnoldgicos, ter uma
médo de obra especializada e capaz de atender o mercado ndo € apenas uma qualidade,
mas um meio de sobrevivéncia. Por isso, 0 treinamento e o desenvolvimento dos
colaboradores devem ser vistos como uma implantagéo constante nas organizagdes, pois
otimizam o trabalho, atendem as necessidades da empresa, identifica o potencial dos
colaboradores, neutraliza erros, cria um ambiente mais participativo, integrado e de
bons resultados.

Nessa sequéncia, além de trazer novos comportamentos ao ramo dos negocios, o
cenario econdmico também trouxe agentes que fazem parte da economia brasileira, séo
as Micro e Pequenas Empresas - MPE, reconhecidas como sociedades empresarias
tipificadas pelas suas receitas brutas, possuem uma presenca de 98% do total das
empresas formais no Brasil e sdo absolutamente relevantes para a criacdo de novos
empregos, que podem chegar a 67% da forca de trabalho formal no pais (FGV, 2006).

Como se V&, as MPE sdo relevantes e geram profundos impactos na economia,
necessitam também de profissionais qualificados e treinado para o desempenho de suas
atividades, segundo o Sebrae (2017), uma a cada quatro empresas fecham antes de
completar dois anos, e 0 motivo se da pela falta de treinamento e qualificacdo adequada,
tanto ao gestor, quanto aos colaboradores, € sobre esse contexto em que 0 presente
estudo estara pautado, com a finalidade de analisar e compreender a importancia do
treinamento e o desenvolvimento nas MPEs.

Para tanto, 0 método utilizado no estudo serd baseado nos preceitos do estudo

exploratério por meio de uma revisdo bibliografica, consultando a doutrina
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especializada envolto do assunto, seguidamente de um estudo de caso, com a aplicagéo
de um questionario a uma empresa de pequeno porte no Municipio de Laje do Muriaé,
no ramo da construcdo civil, com o intuito de compreender como 0 processo de
treinamento dos colaboradores vem ocorrendo, os resultados seréo inseridos em tabelas
e analisados com base na doutrina. Para uma melhor organizacdo e compreenséo, 0
tema foi definido em secdes, além da sintese introdutdria, a primeira secdo busca
analisar a importancia da aplicabilidade do treinamento nas organizagdes, na se¢do
seguinte, consideracdes sobre o processo de treinamento, adiante, o treinamento e
desenvolvimento aplicados a micro e pequenas empresas, posteriormente, a andlise e
discussdo sobre os resultados colhidos no estudo de caso, e ao final, as consideragoes

finais e as referéncias utilizadas no estudo.

2 REFERENCIAL BIBLIOGRAFICO

2.1 Consideracoes sobre o treinamento nas

organizacg0Oes: origens e conceitos

A queda do Muro de Berlim, em 1989, posteriormente o colapso da Uniédo
Soviética, em 1991, o Socialismo foi entdo vencido pelo Capitalismo, e partir dai,
imperou no mundo inteiro as ideias desta nova organizacdo social e a prevaléncia de
uma nova cultura, a do lucro e da propriedade. O surgimento da Globalizacdo e o
desenvolvimento da tecnologia foram essenciais para o encurtamento das fronteiras
geogréficas, a ampliacdo do mercado e novas modalidades de competitividade
(COMPARATO, 2011).

Todos esse desenvolvimento historico criou uma nova mentalidade no mundo
dos negocios, diferente de antes, as organizagfes passaram a notar que para o alcance
dos seus objetivos, a permanéncia e o destaque no mercado cada vez mais competitivo,
ndo basta apenas entender sobre gestdo financeira e burocracias, é preciso também gerir
pessoas e reconhece-las no ambito da organizacdo, surge a partir dessa ideia a
necessidade de se dar importancia ao capital humano como processo fundamental para o
sucesso do empreendimento.

Visto isso, 0s gestores tém notado que um bom crescimento no mercado esta

intimamente ligado a um sucesso organizacional interno, a organizagédo deve alinhar os
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setores e ter um direcionamento bem definido entre os seus colaboradores. Para tanto, é
necessario um engajamento de todos nesse processo, e isso se da quando sdo
conhecedores das metas e objetivos da empresa (CHIAVENATO, 2009).

Assim, para a consolidacdo de todos estes elementos é imprescindivel a
participagdo de gestores e setores de desenvolvimento de pessoal, no qual serdo
responsaveis por direcionar a equipe em prol dos objetivos da empresa. O bom gestor
deve antes de tudo ser um grande comunicador, transmitir claramente as propostas da
empresa, fazendo com que sua equipe aja ativamente durante todo o processo atras de
resultados satisfatorios para todos que trabalham na organizacdo (CHIAVENATO,
2004).

Considerando que o capital humano é a grande chave para o sucesso do
empreendimento, surge a necessidade de manter colaboradores treinados e qualificados,
tendo em vista que o complexo mercado também tornou a qualidade dos servicos mais
avancada, exigindo cada vez mais das organizacOes e de seus envolvidos.

A evolucdo tecnoldgica, a qualidade exigida pelo cliente e o aumento da
concorréncia sao algumas das variaveis que pressionam as empresas a reavaliarem seus
processos envolvendo a manufatura em busca de produtividade, competitividade e
lucratividade (GULBERT, 2008, p. 3).

Ter colaboradores qualificados otimizam o trabalho, melhora a produtividade e o
nivel da organizacdo, por isso, criar um programa constante de treinamento e
desenvolvendo voltado aos colaboradores pode ser considerada uma maneira eficaz de
se ter bons resultados, de curto a longo prazo em diversos aspectos no empreendimento;
“o treinamento vem sendo utilizado pelas organiza¢des como uma estratégia visando
aprimorar e elevar o nivel de qualidade e produtividade nas organizacdes (GUELBERT
etal., 2008, p. 1).

Nessa sequéncia, o treinamento pode ser entendido segundo Chiavenato (2004,
p. 402) como um “processo educacional de curto prazo aplicado de maneira sistematica
e organizada atraves do qual as pessoas aprendem conhecimentos, habilidades e
competéncias em funcdo de objetivos definidos”. Esculapio (2003), por sua vez, define
o treinamento como um processo educacional sistematico e organizado, em que as
pessoas adquirem conhecimentos e habilidades e sdo capazes de mudar suas atitudes.

Como se percebe, um adequado programa de treinamento voltado aos
colaboradores gera produtividade e qualidade nas relacbes de trabalho, criando boas

colocacBes no mercado e satisfagdes no ambito organizacional interno, ja que os

Pagina |5

ISSN: 2446-6778 reinpeconline.com.br




Revista Interdisciplinar
do Pensamento Cientifico

colaboradores alem de serem conhecedores dos objetivos e metas da organizacgdo, sao
capazes de resolver problemas mais cronicos e complexos e conseguem promover um
ambiente de trabalho mais saudavel para todos (LACOMBE, 2005).

2.2 O processo de treinamento

Inicialmente, Chiavenato (2010) entende que o processo de treinamento dentro
da organizacdo é composto por uma estrutura quadripartite, sendo: diagnostico,
desenho, implementacdo e avaliacdo. Para o citado autor, o diagndstico consiste no
levantamento das necessidades e treinamento que o empreendimento exibe; o desenho
trata-se do planejamento das agOes de treinamento, devendo possuir objetivos
especificos; quanto a implementacéo, trata-se da execucdo e administracdo do programa
de desenvolvimento a ser desenvolvido e por Gltimo, a avaliacdo, que nada mais é do
que a verificacdo dos resultados resultantes com o treinamento aplicado.

Em relacdo a sua duragdo, explica Chiavenato (2010) que deve ser um
procedimento continuo, constante e ininterrupta, conquanto os colaboradores
apresentem resultados acima do esperado, o processo de qualificacdo deve estar sempre
presente, assim, € possivel manter pessoas sempre atualizadas e incentivadas a
exercerem suas fungdes.

Para Leite e Lott (2018), ha maneiras de se verificar a habilidade e competéncia
dos colaboradores dentro da organizacdo e assim, aplicar o melhor método de
treinamento, umas das maneiras citadas é verificar a o processo produtivo desses
colaboradores na organizagdo, a segunda, relacionada a retroacdo direta do que se
acredita ser importante, e o terceiro, diz respeito a visdo organizacional do

empreendedor. Chiavenato complementa esse contexto da seguinte maneira:

Analise organizacional, que permite verificar os aspectos da missdo,
da visdo e dos objetivos estratégicos do treinamento; Andlise dos
recursos humanos, determina quais 0s comportamentos, atitudes,
conhecimentos e competéncias necessarios; Analise da estrutura de
cargos, determina quais sdo as habilidades, destrezas e competéncias
gue as pessoas deverdo desenvolver e Andlise do treinamento, utiliza
critérios para avaliacdo da eficiéncia e eficacia. (CHIAVENATO,
2010, p. 374).

Compartilhando novamente dos ensinamentos de Chiavenato (2010), o autor

menciona a importancia de se programar esses treinamentos dentro da organizagéo, isto
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é, a necessidade de se planejar o momento certo para sua ocorréncia, para que treinar,
quando treinar, onde treinar, por quem, em que treinar, como e quem deve ser treinado;
todos esses fatores devem estar ligados as estratégias e aos recursos disponiveis da
organizacéo, identificados e muito bem definidos.

Segundo Barbosa (2004) a metodologia desses procedimentos envolve trés
categorias, podendo ser aplicado no préprio local de trabalho do colaborador, por meio
de um treinamento conceitual e informativo e o treinamento por meio de jogos e
simulacdes, nada impede que sejam aplicados mais de uma categoria por treinamento,

desde que sejam coerentes e direcionados ao que se pretende.

Treinamento no proprio trabalho, tem como objetivo demonstrar e
transferir conhecimentos e habilidades no contexto do trabalho;
Treinamento conceitual baseia-se na identificacdo, estruturagdo e
transmissdo de conhecimentos e Treinamento por meio de jogos e
simulacBes, consiste em um importante recurso a servico da
aprendizagem. (GONCALVES, 2004, p. 163).

Em relacdo as técnicas, podem ser aplicadas diversos tipos, a depender do
contexto e da finalidade, tais como treinamento no proprio local de trabalho, a fim de
demonstrar e transferir conhecimento e habilidade sobre determinada tarefa. Outro tipo
bastante conhecido é por meio de leituras, quando um instrutor apresenta determinada
para os colaboradores, estes passam a ser ouvintes, utilizacdo de Workshops,
treinamento de classe, computer based training, baseada na utilizagéo de tecnologia da
informacdo, como CDs e DVDs e E-learning, “que refere-se ao uso de tecnologias da
internet para entregar uma ampla variedade de solucdes que aumentam o desempenho e
o conhecimento” (CHIAVENATO, 2010, p. 380).

2.3 Treinamento e desenvolvimento aplicados a micro

e peguenas empresas e suas vantagens competitivas

As Microempresas, entendidas como a sociedade empresaria que possui receita
bruta anual igual ou inferior a R$ 360.000,00 e as empresas de pequeno porte, com
receita brutal anual superior a R$ 360.000,00 e igual ou inferior a R$ 4.800,00, séo
organizacOes consideradas cada vez mais importante na economia brasileira, tendo em
vista 0s seus papeis na geracdo de emprego e na economia nacional como um todo.

Tendo em vista toda a sua relevancia na participagdo econémica do pais, o proprio
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governo, em sua funcdo de regulador do mercado, promove a esses empresarios
incentivos em suas atividades, entre eles, simplificacdo e desburocratizacdo, facilidades
para acesso ao mercado, facilidades para a obtencao de crédito e a justica e estimulo a
inovacao e a exportacdo (COSTA; MACARI, 2016).

Como se percebe, as MPE sdo sociedades empresarias em ritmo de expansao, e
para que continuem participante do mercado e favorecendo a economia, possuem
incentivos do governo para que continuem favorecendo e alterando o cenario
econdmico e social do pais, nos mais diversificados ramos da atividade mercantil.

Ademais, outro ponto de destaque e objeto desse estudo, é o que diz respeito ao
treinamento e desenvolvimento de pessoas na organizacéo, diferente das visdes arcaicas,
sabe-se hoje que o componente humano nas organizacBes sdo 0s seus elementos mais
importantes, sdo os colaboradores que refletirdo diretamente no sucesso ou no fracasso
da empresa.

Mais do que estarem motivados, os colaboradores precisam estar cientes de suas
funcdes e das metas que a empresa busca atingir no mercado, este, por sua vez, cada vez
mais competitivo e desafiador. Para manter colaboradores aptos a cumprir com as
demandas internas e externas, uma area de suma importancia deve estar sempre
presente, a de gestdo de pessoas, pois € através dela que uma organizagcdo consegue
recrutar, selecionar, integrar, desenvolver pessoas e cuidar do plano de carreira proposto
para cada cargo. O colaborador dentro da instituicdo percorre um plano de carreira, e
nesta, ha treinamentos e desenvolvimentos para que possa especializar em determinada
atividade, gerando ganhos expressivos para os dois lados (DUTRA, 2009).

Com base nisso, nota-se que uma das funcbes da organizacdo é a obtencdo de
sua evolucdo interna; preparar o colaborador para as inovacfes tecnoldgicas e as
mudangas aceleradas do mercado fazem parte dessa evolugdo, e o treinamento serve
justamente para isso, aperfeicoar a pessoa para que possa exercer com maior satisfacao
determinada atividade, sua produtividade, ascensdo na organizacdo e crescimento
pessoal e profissional. Neste contexto, treinar e desenvolver colaboradores é peca chave
para a melhora dos produtos e das prestagdes de servicos, gerando valores e sem
duvidas, maior satisfacdo dos clientes e demais stakeholders.

Assim sendo, o treinamento, segundo Chiavenato (2004), tem trés objetivos
norteadores, sendo, preparar pessoas para execucdo de tarefas, oferecer oportunidade de
crescimento pessoal e profissional e a mudanca de atitude das pessoas, de modo que o

clima organizacdo seja 0 mais positivo possivel para todos; A experiéncia mostra que o
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retorno sobre o investimento em treinamento € alto, mas se da no longo prazo e nao é
facil calcula-lo. Além disso, cada empresa usa um método diferente para calcular os
custos, que sao aparte mais facil de medir”. (LACOMBE, 2005, p. 321).

Sobre as etapas de treinamento, novamente Chiavenato (2004) identifica os
seguintes: diagnostico (levantamento da necessidade do treinamento para determinada
area da organizacdo), desenho (criacdo de um programa de treinamento com base no
diagnostico apresentado), implementacdo (a constituicdo e execucdo do programa de
treinamento) e a avaliacdo (obtencé@o dos resultados do programa aplicado. No que se
refere aos tipos de treinamento, Chiavenato (2004) menciona que algumas estratégias
podem ser aplicadas nesse sentido, como: um treinamento in loco na organizagdo, a
distancia, por rodizio, aquele em que o colaborador sai de sua funcdo para uma nova e
assim, obter uma visdo geral do setor, visita técnicas, reunides informativas, encontros
de disseminacdo, palestras, congressos, assinaturas de jornais e revistas, workshop
dentre outras estratégias que podem agregar conhecimentos para os liderados.

Nesse hiato, hd também o desenvolvimento, que nédo se restringe ao treinamento,
é mais amplo, esta diretamente ligado ao autodesenvolvimento, um processo contido em
cada pessoa (PACHECO, 2005).

A questdo do desenvolvimento das pessoas na organiza¢cdo moderna é
fundamental para a manutencdo e/ou ampliacdo de seu diferencial
competitivo [...] as organizacOes estdo percebendo a necessidade de
estimular e apoiar o continuo desenvolvimento das pessoas, como
forma de manter suas vantagens competitivas. (DUTRA, 2009, p.
102).

Outrossim, o desenvolvimento pode ser compreendido como algo que esta
integrado em estagios, em que o individuo conclui um degrau e passa a estar pronto
para novos desafios, adquirindo experiencia, vivéncia, percepc¢éo e capacidade adquirida
no estagio anterior. Segundo Pacheco (2005), medir o grau de desenvolvimento dos
colaboradores ndo é facil, geralmente estd baseado em indicadores ou andlises de
expectativas, avaliando os resultados e o desempenho a cada etapa. Uma sintese dessa
importancia esta nas licdes de Magalhaes (2006, p. 16):

Cada individuo traz em si a solugdo do problema, a resposta ao
desafio, porém é preciso permitir que esse potencial se manifeste. E
papel do T&D gerar as condi¢cBes necessdrias para que essa
manifestacdo seja revelada por meio de um processo de educacdo que
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privilegie a expansdo da consciéncia, a autonomia, a liberdade da
expressdo e a autoria do mundo em que cada um habita.

Ainda segundo o0 mesmo autor, o objetivo do desenvolvimento refletira na
qualidade do servigo esperado, mas este investimento deve priorizar pessoas que estéo

engajadas na organizacdo, ja que os resultados sdo decorrentes das atividades em grupo.

3 RESULTADOS E DISCUSSOES

3.1 Apresentacao da pesquisa e da empresa analisada

O estudo de caso aplicado neste estudo busca investigar como uma
microempresa no ramo de construcdo de materiais situada no municipio de Laje do
Muriaé-RJ vem aplicando (ou ndo) o desenvolvimento e treinamento de pessoas dentro
da organizacdo. A empresa nao serd identificada na pesquisa, como forma de preservar
a identidade de seus gestores e colaboradores. Para obtencdo das informacgoes, foi
utilizado um questionario previamente estruturado, com 14 perguntas, as questdes
possuem a finalidade de investigar se a empresa aplica o desenvolvimento e treinamento
de pessoal, em caso positivo, quais métodos ela utiliza, os desafios e o retorno obtido;
ou em caso negativo, as razdes da ndo aplicacdo e as barreiras que impedem a sua

implantacéo.
3.2 Analise e discussao

O formulario foi aplicado ao gestor da empresa do ramo de material de
constru¢cdo em Laje do Muriaé, que respondeu as 14 perguntas integralmente, os
resultados serdo esbocados na tabela seguinte e analisado pontualmente logo em
seguida.

Tabela 1: Resultados preliminares da pesquisa
DADOS PRELIMINARES DA EMPRESA ANALISADA

1 — Qual o ano de fundacédo da empresa? 1992

2 — Qual o ramo de atividade da empresa? Material de Construcéo
3 — Quantos colaboradores ha na organizagao? 8

4 — Na regido que atua, vocé considera o seu )

mercado de atividade competitivo? Sim
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Nesta primeira tabela é possivel verificar os primeiros dados da empresa, nota-se
que é uma organizagdo ja estabelecida no mercado, constituida no ano de 1992, tem
como principal atividade a comercializacdo de materiais de construcdo; possuindo
atualmente 8 colaboradores em diversas funcdes, desde a venda, até a gestdo do
negocio. Outra informacdo trazida na pesquisa é de que apesar da empresa estar ha
muito tempo no mercado, ndo perdeu de vista que atualmente ele esta competitivo.
Segundo Ansoff, 1965 (apud MARIOTTO, 2000), manter uma estratégia empresarial
que objetive uma vantagem competitiva é fundamental para o sucesso do
empreendimento, e claro, a sua sobrevivéncia.

Tabela 2: Resultados sobre aplicacdo ou ndo de programa de treinamento
RESULTADOS SOBRE A APLICAQAO DE UM PROGRAMA DE

TREINAMENTO

5 — Existe algum programa de treinamento

direcionado aos colaboradores quando ingressamna  Sim
empresa?
6 — Qual foi a ultima vez que a empresa concedeu )
_ H& menos de 2 anos
algum treinamento aos colaboradores?

7 — O treinamento aos colaboradores atinge todos 0s

Sim
segmentos da empresa (caso oferte)?
8 — Quiais destas técnicas de treinamento a empresa
_ Workshop
aplica a seus colaboradores (caso oferte)?
9 — Vocé acredita que os colaboradores séo si
im

qualificados para os cargos que ocupam?
10 — Os colaboradores conhecem os
materiais/ferramentas que utilizam no desempenho Sim
das funcbes?
A _ Apresenta resultados
11 — Como vocé avalia os colaboradores no o
B satisfatorios, entregando as
desempenho das fungdes?
tarefas dentro do prazo
12 — Voce acredita que a qualificacdo dos
colaboradores favorece para uma empresa mais Sim

competitiva no mercado?
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Tabela 2: Resultados sobre aplicacdo ou ndo de programa de treinamento
(concluséo)

RESULTADOS SOBRE A APLICACAO DE UM PROGRAMA DE
TREINAMENTO

13 — Quais os desafios que vocé encontra ao inserir

] o Né&o encontra desafios em inserir
um programa de treinamento direcionado aos )
programas de treinamento
colaboradores?

Fonte: os autores

Nessa segunda tabela a intencdo foi compreender se a empresa utiliza alguma
estratégia de capacitacdo e desenvolvimento de seus colaboradores, com base nas
respostas, foi possivel entender que a organizacdo aplica métodos em todos 0s seus
segmentos para manter seus colaboradores capacitados e capazes de concluir suas
fungbes com exatiddo (questdo 7, 5), e que os métodos de capacitacdo dos
colaboradores estdo atualizados, sendo o Gltimo realizados ha menos de 2 anos (questdo
6). Quanto a técnica predominante, segundo o gestor é o Workshop; segundo
Chiavenato (2004), a pratica de Workshops dentro das organizacbes é bem-vinda e
muito relevante, visto que por meio deste método é capaz de gerar aprendizagem e
habilidades especificas dos colaboradores, bem como estimular e desenvolver a equipe
de forma répida, direta e objetiva. De uma maneira geral, pode-se dizer que 0s
workshops sdo voltados para o crescimento pessoal e individual do individuo, tanto em
nivel de habilidade, atitudes e de conhecimento. Um workshop bem implantada melhora
o clima organizacional e promove maior engajamento dos colaboradores, o que resultara
no aperfeicoamento dos trabalhos e produtividade.

Ademais, 0 gestor responde estar satisfeito com os resultados do método, pois
acredita que os colaboradores ndo s6 sdo aptos para as funcdes (questdes 9 e 10), como
também realizam as atividades de maneira pontual e satisfatéria (questdo 11). Nas
ultimas perguntas, foi indagado ao gestor se ele acredita que a qualificacdo dos
colaboradores torna a empresa mais competitiva, a resposta foi que sim (questdo 12), o
que reforca um dos motivos da empresa estar ha tanto tempo no mercado. Na Ultima
pergunta, o gestor respondeu que ndo encontra desafios na implantacdo de estrateégias de

desenvolvimento e capacitacdo de pessoas (questdo 13).
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4  CONSIDERACOES FINAIS

A temaética desenvolvida neste estudo é ampla e complexa, sua importancia para
a pratica profissional do administrador fica clara ao visualizarmos o empreendedorismo,
a lideranca e o procedimento de treinamento e desenvolvimento de pessoas como
estratégias que possibilitam a melhoria da qualidade nas organizagdes.

Diante do exposto, pode-se afirmar que se trata de uma verdadeira revolucao que
se processa no interior das organizacOes, e que cada vez mais estdo se modernizando,
criando e experimentando novos modelos e arranjos de gestdo empresarial.

Mandamentos empresariais considerados quase inabalaveis, tais como hierarquia
rigida, comando centralizado, distribuicdo controlada do poder e da autoridade e visdo
unicamente voltada ao lucro, atualmente, encontram-se fragilizados e incapazes de
responder as necessidades da atualidade, em todos os niveis e direcdes. Na atual
conjectura moderna dos grandes mercados, empreender ndo é mais apenas criar uma
empresa, € necessario engajamento, qualificacdo, boa gestdo, boas liderancas e claro,
uma aposta no capital humano.

Portanto, cabe ao administrador estar consciente da funcgéo de selecionar bem os
colaboradores, motiva-los e desenvolvé-los para que a empresa possa atingir de maneira
satisfatoria os seus objetivos.

Visto isso, este trabalho ndo teve a finalidade de esgotar o tema, mas sim propor
futuras discussoes a seu respeito, investigando nos mais diversos contextos de atuacdo
do administrador agdes que possam ser implementadas com vistas no desenvolvimento

das gestdes atuais e contribuindo para a formacdo académica dos futuros profissionais.
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