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RESUMO

O Paragrafo trata a Preparacdo e Processo de Pessoas, conhecido no mundo
empresarial pela sigla T&D. Correlaciona o olhar que as organizagbes tém deste
processo. Faz uma breve contextualizacdo da Administragcdo de Recursos Humanos
(ARH). Mostra as atividades focos na ARH. Relata a respeito do atual panorama do
T&D. Enfoca-se a conceituacdo de T&D. Discute sobre as principais diferencas entre
preparacgédo e evolugdo. Fundamenta o trabalho sob a orientagéo tedrico de Chiavenato,
Herzog, Milkovich e Boudreau, Tachizawa, Ferreira e Fortuna. Apresenta um estudo de
caso que visa mostrar a dominio do tema no comercio profissional local. Conclui o
referido trabalho com uma andalise em forma de consultoria a respeito do assunto
citado.

Palavras-chave: Preparacdo.Processo.Pessoas.Comercio.
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1 INTRODUCAO

Na atualidade, as empresas tém mudancas raras, isto acontece devido a
aumento de rivalidade, a globalizacdo e a adocdo de estratégias comerciais que
impulsionam as empresas a aperfeicoarem os canais de relacionamento com 0s seus
clientes.

Entretanto, o cenario de progresso, que implica no treinamento e
desenvolvimento de pessoas, ainda nao é realidade na maior parte das empresas,
problema que deve ser avaliando com urgéncia, visto que nao existe mais espaco no
mercado de trabalho para aquele profissional com perspectivas tradicionais, agora o
profissional tem que adquirir competéncias que agreguem valor e gerem resultados
para as empresas.

Deste modo, este paradigma tem exigido do neo profissional uma
capacidade de perceber as novas exigéncias, de desempenhar o seu papel em novas
funcdes, sabendo lidar de forma criativa e espontdnea com os desafios e mudancas
decorrentes do novo ambiente de negdcios, mas esta capacidade também se concerne
as empresas que devem contribuir com esse processo. Questiona-se, entdo: Como o
treinamento e desenvolvimento de pessoas podem auxiliar as organizacbes e 0s
colaboradores em suas respectivas atribuicées? Qual a melhor forma de implantar o
T&D em uma organizacao?

Desta maneira, este artigo tem como escopo demonstrar a eficacia do
treinamento e desenvolvimento de pessoas para as organizacdes, evidenciando as
acOes especificas de adaptacdo e familiarizacdo dos profissionais aos requisitos
necessarios para o desempenho e o desenvolvimento em suas areas de afinidade,
além de contextualizar o caminho percorrido pela Administracdo de Recursos
Humanos.

Ressalta, ainda, que para a elaboracdo do artigo, utilizou-se o método
gualitativo, por meio de pesquisa bibliografica (livros, revistas, artigos e internet) e
estudo de caso na empresa Teixeira Contabilidade Ltda para a verificacdo do tema
proposto, sendo que a aplicacdo desta técnica cientifica tem a funcédo de coletar os

dados e/ou informacgdes necessarias para a realizacao deste trabalho.



2 DESNVOLVIMENTO DE ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Diante das mudancas vivenciadas pelas organizacdes, sejam de natureza
econdmica, social ou tecnoldgica, torna-se primordial uma administracdo pautada na
gestdo de Recursos Humanos, demonstrando que a sua contiguidade esta relacionada
a qualidade de seus produtos ou servigos.

Historicamente, iniciaram-se os comentarios sobre Administracdo de Recursos
Humanos durante a década de 60, a partir de entdo esse termo veio substituir os ja
utilizados. Administracéo de Pessoal e Relagbes Industriais, no meio organizacional.

Hoje, boa parte das organizagcbes brasileiras, mais especificamente as de
grande e medio porte, mantém um departamento de recursos humanos, no entanto, isto
esta relacionado ao interesse de mostrar uma caracteristica moderna. Como se pode

perceber a seguir:

[...] o que caracteriza a Administracdo de Recursos Humanos é a ado¢dao do enfoque
sistémico. Isto ndo significa, entretanto, que as empresas, ao manterem um
departamento com o nome de recursos humanos, desenvolvem, de fato, a gestdo
sistémica de seu pessoal. Muitas vezes, essa designacdo é dada unicamente para
conferir ares de modernidade as empresas, ficando as atividades de pessoal, restritas
praticamente as rotinas trabalhistas e disciplinares (GIL, 2008, p. 21).

Evidencia-se, desta forma, que a Administracdo de Recursos Humanos é um
setor que surgiu a partir da necessidade das organizacbes se adaptarem ao
crescimento e a grande demanda de tarefas com execucdo cada vez mais complexa.
Para Chiavenato (2008, p. 15):

[...] a ARH esta passando por grandes mudangas e inovacgGes. [...] com a crescente
globalizacdo dos negdcios e a gradativa exposicdo a forte concorréncia mundial,
quando as palavras de ordem passaram a ser produtividade, qualidade e
competitividade. Nesse contexto, as pessoas deixam de ser o problema das
organizacOes para ser a solucdo de seus problemas. [...] As pessoas deixam de ser o
recurso organizacional mais importante para se tornar o parceiro principal do negdcio e
que lhe da dinamica, vigor e inteligéncia.

No cenério atual, o talento humano é o diferencial, pois “sdo os talentos,
conceito que ganhou notoriedade na década de 90, que inovam, criam, desenvolvem 0s
melhores produtos e servigos e levam aos melhores resultados” (HERZOG, 2009, p.
48).



Sabe-se ainda que séo os talentos que arquitetam as ideias e as estratégias
gue podem fazer a diferenga em momentos de estresse na economia e de retomada do
crescimento, possibilitando os altos indices de rotatividade, de acidentes de trabalho,
problemas com a qualidade dos produtos, desperdicio de materiais, baixos salarios,
condicdes de trabalho inadequadas e relacdes de trabalho insatisfatorias.

Para superar essas dificuldades as empresas modernas estdo investindo em
treinamentos que levem as pessoas ao autoconhecimento e autodesenvolvimento,
buscando uma maior capacidade de trabalho em equipes multidisciplinares, bem como
estdo adaptando os mdveis e as condi¢cdes dos postos de trabalho visando o conforto e
bem-estar de seus colaboradores.

As atividades da administragdo de RH sdo programas desenhados em resposta a fixagao
dos objetivos e gerenciadas para sua obtencdo. [...] A natureza de cada uma delas varia
com o passar do tempo e sdo diferentes para cada empresa, dependendo de suas
condigdes organizacionais e externas, assim como de seus objetivos especificos
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2008, p. 31).

Assim, faz-se necessario administrar recursos humanos de forma mais
holistica e para isso precisa-se conhecer alguns conceitos.

2.10rganizacao

As organizacOes séo formadas por individuos que buscam alcancar objetivos,

gue em acao individual isolada ndo conseguiriam alcancar.

O recurso mais importante da organizacdo ndo é mais o capital financeiro, a tecnologia,
maquinas, equipamentos e instalagdes. Nem o seu produto ou servico. Tudo isso é
conseqliéncia de um recurso maior e mais importante. Este recurso fundamental sdo as
suas competéncias essenciais. Mas, onde elas estdo localizadas? Quase sempre elas
residem nas pessoas. Mas para que as pessoas aprendam, construam e apliquem essas
competéncias torna-se necessario um adequado Sistema de Administracdo de RH
(CHIAVENATO, 2009, p. 14).

Evidencia-se que a cooperacao entre esses individuos € essencial para a
existéncia da organizacao.



2.2Descricao dos cargos

Descrever um cargo consiste em enumerar todas as tarefas e

responsabilidades atribuidas ao seu ocupante.

Descrigdo de cargo: é a exposicdo ordenada das tarefas ou atribuigdes de um cargo.
Ela procura descrever o que o ocupante do cargo faz, como faz por que faz. [...] A
andlise e descrigdo de cargos pode ser concebida como o ponto de partida para o
tratamento da maioria dos problemas no campo dos Recursos Humanos [...] (GIL, 2008,
p. 175).
Vale ressaltar, que quando se descreve um cargo, ndo se pode levar em
consideracdo a pessoa que 0 ocupa atualmente, e sim 0 que a pessoa neste cargo

deve realizar, quais sdo as suas atribuic¢des.

2.3Administracdo de Salarios

E o conjunto de normas e procedimentos que visam estabelecer e/ou manter
estruturas de salarios equitativas e justas na organizacdo. Em uma organizacao, cada

cargo tem o seu valor individual.

Sob o ponto de vista dos empregados, a remuneragao é o principal determinante de
seu bem-estar econdémico. Todavia, a remuneracdo é mais do que isto; ela pode afetar
também o bem-estar social e psicolégico das pessoas. A reagdo dos empregados a um
plano de remuneragao variavel tem provavelmente muito mais a ver com suas proéprias
necessidades financeiras do que com as especificidades do plano (MILKOVICH;
BOUDREAU, 2008, p. 423).

Outro fator importante, é que seja baseado em um sistema l6gico de

comparacdes internas e externas dos cargos e de seus respectivos salarios.

2.4 Recrutamento

E o conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos

potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos ha organizacao.

O recrutamento é feito a partir das necessidades presentes e futuras de recursos
humanos da organizacdo. Consiste na pesquisa e intervengdo sobre as fontes capazes
de fornecer a organizagdo um numero suficiente de pessoas necessdrias a consecucao
dos seus objetivos (CHIAVENATO, 2008, p. 165-166).
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Esse processo de busca dos candidatos pode ser realizado dentro ou fora da

empresa.

2.5 Selecao

E o processo que visa escolher, entre os candidatos recrutados, os mais
qualificados ou que se identificam mais com as caracteristicas da vaga (escolher os
mais aptos), visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem

como a eficicia da organizagéo.

Enquanto a tarefa do recrutamento é a de atrair com seletividade, através de varias
técnicas de comunicagdo, os candidatos que possuam os requisitos minimos do cargo a
ser preenchido, a tarefa basica da selecdo é a de escolher, entre os candidatos
recrutados, aqueles que tenham maiores probabilidades de ajustar-se ao cargo vago e
desempenha-lo bem [...] (CHIAVENATO, 2008, p. 185).

Dessa maneira, a selecdo constitui a escolha da pessoa certa para o lugar
certo, podendo ser feita por meio de entrevistas de selecdo, testes de selecdo ou

técnicas de simulagcédo ou dinamicas de grupo.

2.6 Contratacdo/Registro

Apés todas essas andlises, a empresa terd o candidato apto para assumir o

cargo. Procede-se entdo a sua contratacao.

Art. 29 - A Carteira de Trabalho e Previdéncia Social sera obrigatoriamente
apresentada, contra recibo, pelo trabalhador ao empregador que o admitir, o qual tera
o prazo de quarenta e oito horas para nela anotar, especificamente, a data de
admissdo, a remuneragdo e as condi¢Ges especiais, se houver, sendo facultada a
adogdo de sistema manual, mecanico ou eletronico, conforme instrugdes a serem
expedidas pelo Ministério do Trabalho (DECRETO-LEI N2. 5.452).

Assim, 0 empresario devera obedecer a uma série de procedimentos para

admisséao prevista na legislacdo vigente.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L7855.htm#art29
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2.7 Integracdo do novo empregado

Feita a contratacdo e antes de se dedicar ao trabalho, o funcionario devera
passar por um processo de integracdo a empresa, como objetivo de facilitar a sua
adaptacdo. Neste processo, o empregado vem a ter uma visao global da empresa, de

sua historia, de seus objetivos, de sua sistematica de trabalho, etc.

Deverdo também ser informados os direitos e deveres do funcionario na
empresa, datas de pagamentos, adiantamentos, entre outros.
Concluida a exposigdo, o novo funcionario € encaminhado para o local onde

ira trabalhar, sendo este apresentado aos demais colegas de trabalho.

2.8Treinamento e Desenvolvimento

Nem sempre as pessoas sabem exatamente o que fazer no seu trabalho. As
empresas precisam ensinar seus empregados a executar as suas tarefas da maneira
como elas desejam e como a consideram correta. Segundo Chiavenato (2009, p. 42):
“[...] o treinamento é um esforgo dirigido no sentido de equipe, com a finalidade de fazer
a mesma a atingir os objetivos da empresa da maneira mais economicamente
possivel”.

Revela-se ainda que as pessoas motivadas apresentam uma enorme aptidao
para o desenvolvimento, que é o potencial para aprender novas habilidades, obter

novos conhecimentos, modificar atitudes/comportamentos e liberar sua criatividade.

2.9Avaliacdo de Desempenho

Sado técnicas utilizadas com a finalidade de obter informacfes sobre o
comportamento profissional do funcionério, face ao posto de trabalho que ocupa na

empresa.

E importante para uma organizagdo manter um sistema de avaliagdo de desempenho
tecnicamente elaborado. E uma maneira de evitar que a avaliacdo seja feita de forma
superficial e unilateral, do chefe em relagdo ao subordinado. Dessa forma, a avaliacdo
alcanca maior nivel de profundidade, ajuda a identificar causas do desempenho
deficiente e possibilita estabelecer perspectivas com a participacdo do avaliado [...]
(GIL, 2008, p. 148).
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Em resumo, este conceito torna-se dinamico, pois os empregados estao
sendo continuamente avaliados, seja formal ou informalmente, nas organizacoes.

Ressalta-se, entédo, que as atividades de RH podem interferir no ambiente
externo, no ambiente organizacional e nos colaboradores individualmente, ou seja, a
administracdo de um processo assim dinamico torna a administragdo de RH t&o

importante e quanto desafiadora.

3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

As atuais organizacdes se distinguem por meio dos Recursos Humanos, que
devem estar comprometidos e altamente preparados para as frequentes mudancas que
estdo ocorrendo ou que ainda estao por vim.

Dessa forma, uma das areas da Administracdo de Recursos Humanos que
recebe a incumbéncia de transpor este desafio € a de Treinamento e Desenvolvimento
(T&D). Neste artigo, serdo destacadas algumas particularidades dessa area, que sao
essenciais para que se entenda, por exemplo, que no momento de entrada de um novo
profissional em uma empresa, o treinamento vem demonstrando uma enorme importancia
no que diz respeito a uma boa adaptacdo desta pessoa ao novo ambiente de trabalho,
assim como, as novas técnicas e informac¢des em determinada funcéo.

Nota-se também que muitas vezes, €& necessario treinar e desenvolver
funcionarios antigos. I1sso nao ocorre apenas quando o rendimento € abaixo do esperado,
mas quando modificagcbes internas, que visam a capacitacdo, ou mudancas
comportamentais sdo necessarias ou desejadas.

Tanto o treinamento quanto o desenvolvimento sdo processos realizados
sempre com a finalidade de obter melhores resultados dos procedimentos e de alcancar o
objetivo da organizacao.

Assim faz-se necessario conceituar cada um dos processos e ainda fazer uma
diferenciacao entre eles.

Percebe-se que o desenvolvimento representa um conjunto de atividades que
objetiva explorar o potencial de aprendizagem e a capacidade produtiva das pessoas,
visando mudancas de comportamentos e atitudes bem como a aquisicdo de novas

habilidades e conhecimentos.
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Tem como meta maximizar o desempenho profissional e motivacional do ser
humano, melhorando muito os resultados e consequentemente gerando um bom clima
organizacional.

O treinamento € um dos recursos do Desenvolvimento de Pessoal. Visa o
aperfeicoamento de desempenhos, aumento da produtividade e das relagbes
interpessoais. Para isso, prepara o potencial humano frente as inovacdes tecnoldgicas e
as constantes mudangas do mercado de trabalho, sendo o treinamento indispenséavel
para a busca da qualidade total.

Ressalta-se que investir no desenvolvimento de pessoas significa investir na
qualidade de servicos que determinada empresa oferece, porém, esse investimento deve
privilegiar todos que participam da organizagdo, pois o0s resultados decorrem das
atividades do coletivo.

A avaliacdo do investimento em treinamento passa, antes, pela avaliacdo do
préprio treinamento. Analisar o grau de retorno do investimento ndo € uma tarefa facil,
apesar de considera ser um mito que seja realmente dificil avaliar os resultados.
Também nas empresas ha certa resisténcia no que se refere a avaliar. Porém, apesar da
dificuldade em se encontrar formas de avaliar os investimentos em T&D, ha métodos
desenvolvidos que contribuem para esse arduo trabalho. Os gestores de RH juntamente
com os gestores da empresa devem analisar detalhadamente os dados para definir o
grau de retorno dos investimentos.

Para analisar o grau de retorno dos investimentos € necessario identificar
alguns indicadores e passar a acompanha-los tanto na sua evolucdo interna como
comparativamente com o mercado. Ha possibilidades de acompanhamento de grande
variedade de indices obtidos através de pesquisas realizadas por empresas que
especializaram-se no fornecimento desse tipo de informacéo.

Hé& indices que possibilitam ver o retorno dos investimentos e que 0s
indicadores mais utilizados para acompanhamento de investimento sdo o investimento
médio por funciondrio, investimento em treinamento (ou beneficios) sobre o faturamento
liquido, aproveitamento interno de contratacfes, custos de RH sobre as despesas totais,
custo de beneficios por empregado, custo de admissdo de empregados. Andlise desses
dados podem mostrar o que foi obtido como retorno, transformando-os em centro de
lucros. Os indices de retorno para o negocio trazido pelo aumento de produtividade

advém de avancos tecnolégicos e do melhor desempenho dos recursos humanos.
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O balanco entre o investimento em RH e o retorno financeiro obtido possibilita
identificar o grau de retorno do investimento e orienta as politicas da empresa em
desenvolvimento de pessoas. Para contabilizar o retorno, leva-se em consideragéo
alguns procedimentos: o primeiro € o levantamento dos custos diretos e indiretos
relacionados as atividades de treinamento. Por meio desse levantamento observa-se 0s
dados contéabeis, como as horas de treinamento.

O periodo de afastamento dos funcionarios para a formagéo profissional,
dentre outros; outro procedimento é o levantamento apenas dos custos diretos.
Principalmente quando a empresa terceiriza o treinamento por meio de empresas
especializadas. No exemplo trazido pela norma tem-se a possibilidade de célculo com a
reducdo de acidentes ap0s a realizacdo de treinamentos com este objetivo. O valor
economizado é referente ao gasto médio com o afastamento do funcionario por acidente
de trabalho, que, no caso citado, teve uma reducéo de 20%.

A Amil disponibiliza em média 70 horas anuais de treinamento no nivel
executivo a média alcanca 120 horas anuais. Essa dedicacdo vem comprovar que para a
empresa 0 investimento em seu pessoal traz lucros e que quanto maior for essa
dedicacdo de recursos, maior sera o retorno, apesar de que para a empresa nao ha um
processo de avaliacdo formal, existe apenas um julgamento por parte de executivos
sobre a atuacdo da empresa no mercado.

Em um breve retrospecto, analisa-se que o0 conceito de treinamento vem
passando por alteracbes ao longo do tempo. Conforme relata Chiavenato (2004, p.
338):

No passado, alguns especialistas em RH consideravam o treinamento como um meio
para adequar cada pessoa a seu cargo e desenvolver a for¢a de trabalho da organizagdo
a partir dos cargos ocupados. Mais recentemente, o conceito foi ampliado,
considerando-se o treinamento como um meio para alavancar o desempenho no cargo.
[...] Modernamente, o treinamento é considerado um meio de desenvolver
competéncias nas pessoas para que se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras,
a fim de contribuir melhor para os objetivos organizacionais e se tornarem cada vez
mais valiosas|...].

Vé-se que no inicio, o treinamento era feito apenas para ensinar como 0S
colaboradores deviam executar seu trabalho mesmo sem manter relacdo com a
organizagao, esta concepcao vem sendo desconsiderada, pois, hoje, treinamento pode

ser considerado como o processo de desenvolver qualidades nos recursos humanos
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para habilita-los a serem mais produtivos e contribuir melhor para o alcance dos
objetivos organizacionais.

Trata-se, portanto, de um processo educacional de curto prazo aplicado de
maneira sistematica e organizada, através do qual as pessoas aprendem conhecimentos,
atitudes e habilidades em funcéo de objetivos definidos.

Para os autores Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001, p. 220-221):

[...] o treinamento tem como objetivo a preparagdo das pessoas para a execug¢do
imediata das diversas tarefas peculiares a organiza¢do; dando oportunidades para o
continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas no cargo atualmente ocupado, mas
também em outros que o individuo possa vir a exercer; mudanga nas atitudes das
pessoas, a fim de criar entre elas um clima mais satisfatério, aumentando-lhes a
motivagdo e tornando-as mais receptivas as técnicas de supervisdo e gestao.

Os autores Tachizawa, Ferreira e Fortuna abrem espaco para uma discussao
muito pertinente, a de que a organizacdo deve estar voltada ao fator principal que
garante o funcionamento de qualquer empresa: as pessoas.

Toda instituicdo deve preocupar-se com a motivacado de seus funcionarios,
uma vez que eles colaboram para a manutencao e funcionamento diario da empresa.

Os empresarios ndo devem deixar de dar atencdo aos seus colaboradores,
principalmente, pelo possivel reflexo direto nos lucros da empresa. Treinamentos,
avaliacdes, bonificacdes, politicas de cargos e salarios sdo recursos que podem ser
utilizados para o melhoramento motivacional.

Denota-se, ainda que, o desenvolvimento corresponde as experiéncias nao
necessariamente relacionadas com o cargo atual, mas que proporcionam
oportunidades para desenvolvimento e crescimento profissional.

O desenvolvimento de pessoas esta mais relacionado com a educacao e
orientacdo para o futuro do que o treinamento.

Assim, a aplicacdo de T&D pode ter uma funcdo essencial no sentido de
construir, desenvolver e aperfeicoar competéncias por meio da aprendizagem,
promovendo a evolucdo constante do fator humano e permitindo seu
autodesenvolvimento.

A avaliacdo de desempenho e de performance tem pouco espaco e, nao
raro, faltam técnicos qualificados na empresa para implementar um programa de

avaliacdo de potenciais, performance e talentos.
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4 ESTUDO DE CASO

Foi realizado um estudo de caso na empresa Teixeira Contabilidade Ltda,
que trabalha na prestacéo de servigcos contabeis, a cerca de 10 anos. Em sua estrutura
funcional, atualmente, tem-se a presenca de 01 (um) gestor (proprietario), 01 (uma)
coordenadora geral, que desempenha também a funcdo de GRH, e varios auxiliares
contabeis e 02 (dois) office-boy.

O inicio: José Carlos Teixeira ingressou na contabilidade como estagiario nao
remunerado em uma empresa em meados dos anos 80, aprendeu e progrediu até se
tornar parte do quadro de funcionarios.

Abertura do Escritorio: Mais tarde somando experiéncia e teoria adquirida
com o curso de Técnico em Contabilidade, fundou em 13 de maio de 1997, o escritorio
TC TEIXEIRA CONTABILIDADE.

Crescimento: Com responsabilidade, comprometimento e capacidade o
simples escritério conquistou credibilidade dos seus poucos clientes e consequentemente
expandiu-se no mercado contabil em Sergipe. Visto esse crescimento o Sr. Teixeira
sentiu a necessidade de parceiros para ajuda-lo a continuar a prestar servicos contabeis
com qualidade, parceiros que entendessem e assimilassem seus valores fundamentais
como: Respeito, Comprometimento e Profissionalismo, assim foi gerado o quadro de
funcionarios da TC TEIXEIRA CONTABLIDADE.

Consolidacédo: Em 1997, sua esposa Marcia Maria Oliveira Teixeira, na época
também Técnica em Contabilidade, passou a fazer parte do quadro societario marcando
daquele momento um maior progresso de TC Teixeira Contabilidade.

Elevacdo de Patamar: Hoje, Sr. José Carlos Teixeira possui titulos como
Bacharel em Ciéncias Contabeis pela FANESE e também Bacharel em Direito pela
FASE, a Sra. Marcia Maria Oliveira Teixeira possui o titulo de Tecndéloga em Gestéo de
Recursos Humanos pela UNOPAR e atualmente cursa especializacdo em Gestao de
Recursos Humanos e Psicologia Organizacional pela FAMA, ambos responsaveis pela
empresa TEIXEIRA CONTABILIDADE.

Missdo: Registrar tempestivamente todos os fatos administrativos das
empresas, respeitando o0s principios contabeis e aplicando corretamente a legislacao
vigente, elaborar demonstracdes contabeis de inteiro teor voltada para o planejamento
estratégico operacional e tributario, assessorar atos administrativos das empresas e
também das pessoas fisicas para assegurar sua objetividade e legalidade, assim
gueremos ser um verdadeiro parceiro para juntos superar as expectativas daqueles que
confiam em nosso trabalho.

Visdo: Em 10 anos ser uma empresa reconhecida em todo o estado com
parceiros e franquiados espalhados em 10 municipios em Sergipe, levando nosso modelo
operacional e administrativo e aplicando nas empresas do interior, contribuindo ainda
mais com o desenvolvimento regional.
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Valores: Motivacdo, Comprometimento e Trabalho em equipe.

Na ocasido da pesquisa, observou-se as principais atividades
desenvolvidas no escritério da empresa Teixeira Contabilidade Ltda, entre elas
destacam-se:

1. Digitacdo e transmissao da DIS (Declaracéo de Informacdes do Simples
Nacional) e da DIM (Declaracao de Informacdes Municipais);

. Envio do CAGED (Cadastro Geral de Empregados e Desempregados);

. Verificacdo das despesas, notas de entrada e faturamento das empresas;

. Contratacao de funcionarios;

. Rescisbes Contratuais;

o O W N

. Folha de Pagamento;

7. Movimento e envio de SEFIP (Sistema Empresa de Recolhimento do
FGTS e Informagdes a Previdéncia Social);

8. Geracdo de impostos, contribuicdes e parcelamentos, tais como:

i. DAS (Documento de Arrecadacéo do Simples Nacional);

ii. DARE (Documento de Arrecadacao Estadual);

iii. ICMS (Imposto sobre Circulacdo de Mercadorias e Servigos);

iv. PIS (Programa de Integracdo Social);

v. COFINS (Contribuicdo para o Financiamento da Seguridade Social);

vi. GRF (Guia de Recolhimento do FGTS);

vii. GPS (Guia da Previdéncia Social), etc.;

Apés tais observagdes, uma entrevista foi realizada com a coordenadora

geral, onde as perguntas e respostas serao transcritas a seguir:

» Como é feito o planejamento do treinamento que sera realizado com 0s seus
colaboradores?

Inicialmente, é feita uma andlise durante a entrevista, nesta obtém-se informagdes
do qué o ocupante do cargo estd habituando a fazer e quais as atividades que ele tem pouca
afinidade ou ainda ndo tem conhecimento. Apds este momento, tem-se a observagdo para
perceber como a pessoa se comporta ao realizar a atividade proposta e a partir de entdo se faz

uma descri¢do de tarefas.
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Conforme Gil (2008, p. 126):

O treinamento tem como objetivo fundamental capacitar as pessoas para o
desempenho das atribuicdes de seus cargos. Os cargos, por sua, vez, sdo constituidos
por tarefas que devem ser empenhadas segundo determinados padrdes. Assim, a
andlise de tarefas consiste em estudos para determinar o tipo de comportamento que
os empregados devem apresentar para o desempenho adequado das respectivas
tarefas, bem como conhecimentos, habilidades e atividades requeridas.

Nota-se que a empresa pesquisada nao possui um planejamento
sistematizado para os treinamentos, ela desenvolve um plano de acéo de acordo com

as necessidades reais de cada novo funcionario.

1. Que modalidade de treinamento € adotada na empresa?

Costumo dizer que o nosso treinamento é emergencial, pois nos preocupamos em
transmitir logo as informagdes que mais serdo utilizadas na rotina do funciondrio. Assim, temos
um treinamento voltado para conteudo, enfatizando a aquisi¢cdo de conhecimentos do nosso

sistema de trabalho.

Segundo Gil (2008, p. 132):

O treinamento pode ser oferecido antes ou depois do ingresso no trabalho. E comum
proporcionar aos novos empregados o treinamento de integrag¢do, que envolve
conteldos referentes a histéria da empresa, os seus produtos, aos direitos e deveres
do empregado, as caracteristicas do seu cargo etc. E, apds o ingresso, as empresas
proporcionam o treinamento programado em fungao das necessidades detectadas.

Conforme as observacfes feitas in loco, o treinamento comeca apos a
contratacdo do funcionario, pois segundo a coordenadora seria dispendioso treinar
todos os pretensos candidatos a vaga. Assim, opta-se por um treinamento interno, ja

gue o externo também traria custos a empresa.

2. Qual a estratégia utilizada nos treinamentos?

Como ao longo desses anos trabalharam conosco pessoas de diversas dreas, desde
académicos ou graduados de Ciéncias Contdbeis, Letras, até Direito, utilizamos a estratégia de
demonstracdo. Inicialmente, a pessoa que jd estd acostumada a fazer o trabalho demonstra

como o processo e em seguida supervisiona o novo empregado realizando a tarefa.
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Ainda Segundo Gil (2008, p. 136), a demonstracao:

[...] é a estratégia mais adequada para o ensino de habilidades manuais ou processos
rotineiros. Por ser considerada muito simples, nem sempre tem sido utilizada de
maneira planejada. Para que seja eficaz, o instrutor devera primeiramente prever os
recursos necessarios, bem como a forma de dirigir a aten¢do dos treinandos. A seguir,
deverd explicar as operagdes necessarias para a execugdo da tarefa e pedir aos
treinandos para que repitam a demonstragdo. Por fim, devera proporcionar feedback
acerca do desempenho dos treinandos.

Na empresa Teixeira Contabilidade Ltda verifica-se que ha o treinamento em
servico, baseado em situacdes reais de trabalho, onde a coordenadora ou um outro
empregado demonstra o trabalho e as taticas para a realizacdo deste, para que 0 novo

funcionario observe a sistematica e possa realizar em seguida o que foi ensinado.

3. Além do treinamento, a empresa contribui para o desenvolvimento de

pessoas? E quais sdo 0s custos envolvidos nesses processos?

A empresa oferece o treinamento bdsico para a execu¢do das tarefas, quanto ao
desenvolvimento de pessoas, ele é feito fora da empresa e por conta do funciondrio. Para
empresa, os custos sdo apenas operacionais, pois, o treinamento se dd dentro da organizagdo,
mas se houvesse a necessidade de fazé-lo fora da empresa com certeza os custos seriam muito

elevados.

Para Chiavenato (2004, p. 370):

O desenvolvimento de pessoas estd mais relacionado com a educagdo e com a
orientacdo para o futuro do que o treinamento. Por educacdo queremos significar as
atividades de desenvolvimento pessoal que estdo relacionadas com os processos mais
profundos de formacdo da personalidade e da melhoria da capacidade de
compreender e interpretar o conhecimento, do que com a reparticdo de um conjunto
de fatos e informacdes a respeito de habilidades motoras ou executoras.

Vé-se que na organizacdo pesquisada ainda ndo ha uma visdo ampliada a
respeito do desenvolvimento de pessoas, pois na ARH entende-se tal assunto como
uma aprendizagem que necessariamente ndo estd interligada ao cargo que o
funcionario ocupa hoje, no entanto, esta experiéncia pode proporcionar oportunidades
de crescimento e desenvolvimento pessoal para cargos que poderdao ser ocupados no

futuro.
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5 CONCLUSAO

Revela-se que o treinamento deve ser planejado e apropriado para cada
situacdo, desta forma, se a pessoa ja sabe como executar a atividade, o treinamento
ndo serd de grande valia. Entdo, o proximo passo é o desenvolvimento.

Outro aspecto a ponderar é quanto aos custos do processo, precisa-se tirar
da mentalidade das organizacdes que o T&D apenas traz custos ou que ele seja
responsabilidade apenas do colaborador, deve-se ter a seguinte concepc¢do: T&D é
investimento e ndo despesa.

Através do estudo de caso, pode-se analisar que a Teixeira Contabilidade
Ltda preocupa- se com o treinamento muito mais como uma atividade comum as rotinas
do que como parte de um planejamento estratégico em prol do desenvolvimento
organizacional, o que pode ocorrer pelo desconhecimento da amplitude deste campo de
estudo e, por conseguinte dos beneficios que o mesmo pode acarretar para a
organizacdo e para os colaboradores, dentro de uma visdo menos isolada e mais
sistémica de treinamento.

Diante do exposto, verificou-se que o fato da organizacdo ndo possuir um
setor de RH especifico, dificulta a criacdo de acdes adequadamente estruturadas e
voltadas para a valorizacdo e aperfeicoamento do seu corpo funcional, pois se denota
que as empresas que possuem o Departamento de Recursos Humanos demonstram
uma atencdo maior as necessidades de treinamento e o implemente com maior

sucesso por contar com profissionais especializados para isto.
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ABSTRACT

The Paragraph treats the Preparation and Process of Persons, known in the business
world for the acronym T&D. It correlates the glance that the organizations have of
this process. It does an abbreviation contextualizagdo from the Administration of
Human resources (ARH). It shows the activities focuses in the ARH. It reports as to the
current view of the T&D. The conceituacdo of T&D is tackled. It talks about the main
differences between preparation and evolution. There substantiates the work under
the direction theoretician of Chiavenato, Herzog, Milkovich and Boudreau, Tachizawa,
Rat-colored and Fortune. He presents a case study that aims to show to power of the
subject in the local professional commerce. It ends the above-mentioned work with
an analysis in the form of consultancy as to the quoted subject.
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