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TREINAMENTO COMO FERRAMENTA DE GESTAO DE PESSOAS EM UMA
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Resumo: A competitividade organizacional pode ser alcan¢ada por varios meios, um deles, e talvez o principal a
ser analisado, sdo as pessoas que trabalham nas organizagdes. Algumas empresas ja percebem que seu principal
diferencial competitivo estd em seu capital humano, e apostam em seus colaboradores capacitando-os
constantemente, ndo apenas com a finalidade da execugéo de tarefas diarias, mas com o objetivo de que os mesmos
estejam preparados para planejar, executar e contribuir efetivamente nos processos e planejamento estratégico da

empresa.

O presente artigo sugere reflexdo sobre o tema treinamento dentro de uma microempresa, por meio do qual se
percebe sua necessidade como forma de melhorar a execucdo das tarefas didrias e como instrumento essencial na

estratégia do desenvolvimento pessoal e organizacional.

1 INTRODUCAO

A capacitacdo eo desenvolvimentode profissionais paraatuar de formaintegrada e competente
em um mercado globalizado constituiem-se como permanente desafio as incanséaveis inovagdes
e tecnologias. Diante disso, a eficicia dos treinamentos surge como uma das mais relevantes
oportunidades para as empresas quanto ao aprimoramento de seus funcionérios em suas
diversas areas de atuacdo. Entende-se que ndo héd possibilidade de desenvolvimento
organizacional sem aumento da capacitagdo e aprimoramento de habilidades dos funcionérios.
Assim, grande nimero de empresarios apostam em treinamentos como ferramenta de constante
aperfeicoamento e desenvolvimento de seus profissionais e de suas organizagdes.

Oportunizarao funcionarionovos conhecimentos e oportunidades de desenvolvimento
o condiciona a assumir, com maior naturalidade, suas atividades, ao mesmo tempo em que
promove ao individuo o sentimento de comprometimento com a organizagao.

Sem a pretensao de englobar todos os cendrios possiveis de aplicagdo de treinamentos
em gestdo de pessoas e buscando analisar o tema proposto, “Treinamento como Ferramenta de
Gestao de Pessoas em uma Microempresa”, o presente artigo esta assim estruturado: o segundo
capituloapresenta breve explanagdo sobre oscritérios que podem ser utilizados para conceituar
microempresa e qual sistema é empregadono Brasil para chegar a essa determinagao. O terceiro
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capitulo aborda alguns dos principais conceitos de gestdo de pessoas e a relevancia de uma de
suas principais ferramentas, o treinamento dentro da organiza¢do. No quarto capitulo
encontra-se uma série de informacgdes sobre treinamentos, tais como: conceitos, revisio
histérica, percepgdo atual das empresas sobre o assunto e o esbo¢o de avaliagdo das
necessidades de aplicacdo do treinamento na organizagéo e suas etapas. Dando continuidade,
fala-se brevemente sobre como é caracterizado o treinamento em uma microempresa. O quinto
capitulo apresenta estudo de caso realizado em microempresa do Vale do Taquari, ao qual se
associaram os métodos descritivo e exploratério, e como se apresentam o sistema de gestdo de
pessoas e os processos de treinamentos na microempresa Y. A seguir, no sexto e ultimo
capitulo, apresentam-se as consideragdes finais deste estudo.

2 MICROEMPRESA

2.1 O que é uma microempresa

O conceito das empresas segundo seu porte é uma tarefa relativamente complexa devido ao
grande numero de varidveis que podem ser consideradas, além da necessidade de
determinacdo de pardmetros para medir essas varidveis. De acordo com os autores
Longenecker; Moore; Petty (1997), para estabelecer o tamanho de um negécio, os critérios

variam e eles podem ser medidos de acordo com:
* nimero de empregados;
* volume de vendas;
* valor de ativos;
* seguro da forca de trabalho;
* volume de depésitos.

Segundo Rattner (1979), a variedade de critérios de defini¢do para conceituar
microempresase estende pelos paises da América Latina, Estados Unidos, Europae pelo Japao,
pois frequentemente, em um mesmo pais, diferentes entidades adotam critérios distintos.

No Brasil, de acordo com o Estatuto da Microempresa e da Empresa de Pequeno Porte,
é usado como critério para enquadrar-se como microempresa o valor da receita bruta anual
dessas, que devera ser igual ou inferior a R$ 240.000,00 (duzentos e quarenta mil reais) ano
(SEBRAE/SP, 2007). Além do critério adotado pelo Estatuto, o Servigo Brasileiro de Apoio as
Micro e Pequenas Empresas - SEBRAE ainda utiliza o conceito de pessoas ocupadas, sendo,
para o setor de servigos, esse ntimero de até nove pessoas na microempresa (SEBRAE /RS,
2006).

De acordo com pesquisa realizada pelo Sebrae (SEBRAE/RS, 2006), a criagdo de novos
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negdcios cresce a cada ano no Brasil. Entre os anos de 1996 e 2002, o nimero de microempresas
evoluiu de 2.956.749 para 4.605.607, atingindo crescimento acumulado de 55,8% e passando a
participagdo percentual no total de empresas de 93,2% em 1996, para 96,6% em 2002.

Como parte da comunidade empresarial, as microempresas contribuem
inquestionavelmente para o bem-estar econémico da nagdo. Elas produzem parte substancial
do total de bens e servigos. Assim sua contribuigdo econdmica geral é similar aquela das
grandes empresas. Asmicroempresas, entretanto, possuem algumas qualidades que as tornam
mais do que versdes em miniatura das grandes corporagdes. Elas oferecem contribuigdes
excepcionais, na medida em que fornecem novos empregos, introduzem inovagdes, estimulam
a competi¢do, auxiliam as grandes empresas e produzem bens e servigos com eficiéncia
(LONGENECKER; MOORE; PETTY, 1997).

Mesmo diante do crescente ntimero de novos negécios, que reflete fortemente na
economia do pais, a maioria das microempresas ainda nao possui sistemas de gerenciamento
formalizados, como pode ser verificadono estudo de caso apresentadono capitulo 5. Uma das
ferramentas desse gerenciamento que poderia auxiliar na administragdo das microempresas é
o sistema de gestao de pessoas.

3 GESTAO DE PESSOAS

Segundo Chiavenato (1999), a moderna gestdo de pessoas consiste em vérias atividades, como
descricdo e andlise de cargos, planejamento de Recursos Humanos, recrutamento, selecéo,
orientacdo e motivagado das pessoas, avaliacdo do desempenho, remuneracdo, treinamento e
desenvolvimento, relagdes sindicais, seguranca, satide, bem-estar etc.

A gestdo de pessoas tem sido a responsavel pela exceléncia de organizagdes bem
sucedidas e pela contribuicdo do capital intelectual que simboliza, mais do que tudo, a
importancia do fator humano em plena Era da Informagao (CHIAVENATO, 1999). Essa
ferramenta da administragdo baseia-se no fato de que o desempenho de uma organizagao
depende fortemente da contribuigdo das pessoas que a compdem, da forma como elas estao
organizadas, sdo estimuladas, treinadas, capacitadas e como sdo mantidas num ambiente de
trabalho e num clima organizacional adequado. E, ainda, como estdo estruturados e
organizados os membros da forga de trabalho, de modo a habilita-los a exercer maior poder e
liberdade de decisdo, levando a maior flexibilidade e a reagdo mais rapida aos requisitos
mutéveis do mercado. Em outras palavras, os campos de agido do processo de gestao de pessoas
tém abordagem sistémica, nova maneira de organizar estrategicamente o gerenciamento de
pessoas.

Seguindo essa analise, a gestdo de pessoas, uma vez implementada, apresenta imensa
responsabilidade nos processos gerenciais de uma organizagio e pode definir a
competitividade de uma empresa no mercado. Assim, apresentam-se a seguir os principais
processos de gestdo de pessoas considerados para este estudo.
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FIGURA 1 - Os principais processos de gestdo de pessoas

Agregando Quem deve trabalhar na organizacio:
Pessoas Recrutamento de Pessoal; Selecdo de Pessoas
Aplicando O que as pessoas deverao fazer:
Pessoas Desenhos de Cargos; Avaliacdo do desempenho
Recompensando Como recompensar as pessoas:
Moderna Pessoas Recompensas e Remuneragao; Beneficios e Servigos
Gestdo de
Pessoas Desenvolvendo Como desenvolver as pessoas:
Pessoas Treinamento e Desenvolvimento;
Programas de Mudangas; Programas de Comunicag¢des
Mantendo Como manter as pessoas no trabalho:
Pessoas Treinamento e Desenvolvimento; Programas de Mudangas;
Programas de Comunicagdo
Monitorando Como saber o que fazem e o que sao:
Pessoas Sistema de Informacao Gerencial; Banco de Dados

Fonte: adaptado de Chiavenato (1999).

De acordo com a Figura 1, percebe-se em dois momentos que o treinamento aparece
como importante ferramenta para manter, mudar e desenvolver as pessoas na organizagao.

Logo, abordaremos no préximo capitulo o tema treinamento.

4 TREINAMENTO

Antigamente alguns especialistas de Recursos Humanos consideravam o treinamento um meio
para adequar cada pessoa ao seu cargo e desenvolver a forca do trabalho da organizacado a
partir dos cargos ocupados. A preocupagdo com o desenvolvimento de programas voltados ao
treinamento de pessoal ocorre desde o inicio do século XX, por influéncia da Escola Classica
de Administragdo. O objetivo expresso por esses programas era preparar os individuos para
atingir o mais alto grau de produtividade possivel. Como o homem, conforme Taylor, era visto
como um ser que trabalhava essencialmente em troca de dinheiro, sem nenhuma identificacdo
com a organizacgao, o treinamento apenas considerava, nessa época, os aspectos mecénicos do
trabalho.

Com o advento da Escola das Relagdes Humanas, o treinamento passou a abranger
também os aspectos psicossociais dos individuos. Dessa forma, os programas de treinamento,
além de visarem a capacitar os trabalhad ores para o desempenho de tarefas, passaram a incluir
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também objetivos voltados ao relacionamento interpessoal e suaintegracdo a organizacado (GIL,
2001). Mais recentemente, novos conceitos relacionados ao desenvolvimento do ser humano
em situagdo de trabalho tém buscado a ideia de um conjunto de métodos para ampliagdo de
habilidades.

Para Dessler (2003), treinamento é um conjunto de métodos usados para transmitir aos
funcionarios, novos e antigos, habilidades necessérias para o desempenho do trabalho. O
treinamento, segundo Reginatto (2004), ajuda as pessoas a serem mais eficientes, evitando erros,
melhorando atitudes ealcangando maior produtividade, pois, por meio dele, podia-se aprender
fazendo, reavaliando e mudando comportamentos.

Mais do que nunca os treinamentos do século XXI, executados dentro das organizagdes,
objetivam incentivar os funcionarios a se reciclarem e a buscarem seu préprio meio de
autodesenvolvimento. Assim, a participa¢do dos funciondrios em treinamentos pode ser
identificada como uma atividade que educa, ensina, capacita, motiva, socializa e integra os
colaboradores em suas fungdes. Também fornece aos funcionarios novos conhecimentos e
principalmente desenvolve habilidades e comportamentos necessérios para o bom andamento
do trabalho.

Gil (2001) ressalta que, a fim de preparar-se para os desafios da inovagdao e da
concorréncia, as empresas necessitam de pessoas ageis, competentes, empreendedoras e
dispostas a assumir riscos. Para tanto, requer-se muito mais do que pessoas simplesmente
treinadas, precisa-se de pessoas engajadas no processo da empresa como um todo.

Para Silveira (2004), assim como o conhecimento evolui, os conceitos, os principios e os
objetivos do treinamento passaram por grande transformacdo, que muito se deve a propria
evolucdo da sociedade, que sugere o surgimento de cidadaos mais conscientes dos seus papéis,
sejam eles desempenhados nas comunidades, nas escolas, nas familias ou no ambiente de
trabalho.

Um programa de treinamento adequado deve ser planejado e preparado em uma linha
de aperfeicoamento l6gico de aprendizagem. Para que um programa de treinamento seja um
plano eficaz em todas suas etapas, deverd ter objetivo claro e guiar-se por pontos
determinantes, desde diagnéstico da organizacao, identificacdo do ptblico-alvo, comunicacdo
adequada, levantamento de necessidades, defini¢do do tema, materiais e metodologia a serem
utilizados, dentre outros. Cabe ressaltar que é preciso determinar quais sdo as caréncias a serem

suprimidas com o treinamento e fazer criterioso levantamento de suas necessidades.

Para Reginatto (2004), as necessidades de treinamento podem ser divididas em trés
categorias, descritas a seguir.

* rotina: atividades que fazem parte do dia-a-dia da organizac¢do, e que requerem

atengdes permanentes. Ex.: integragdo de novos funciondrios, capacitagdo de pessoal;

* correg¢do: surge quando sdo detectadas disfungdes no organismo da organizagao

(problemas de emergéncias etc.);
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* inovagdo: surge ao implementar a¢des de inovagdes e renovagdes, tais como: novos
sistemas, melhoria de métodos etc.

A perspectiva de situagdes reais durante o treinamento é completada pela expectativa
de poder verificar imediatamente se o que foi aprendido é aplicével, de fato, em seu préprio
meio profissional. O vinculo entre a teoria e a pratica precisa estar constantemente em
evidéncia, ndo s6 verbalmente pelo treinador, mas também concretamente pelos préprios
participantes (FEUILLETTE, 1991). Assim, para que um treinamento tenha sucesso, sua
elaboracdo devera ser realizada com base em perfeita identificagdo e interpretagdao de suas
necessidades.

Segundo Reginatto (2004), o treinamento passa por um processo de quatro etapas, a
seguir descritas:

* diagnéstico: por que e para que treinar e quem deve ser treinado;

* planejamento: selecionar o treinamento a ser adotado para alcangar os objetivos da
organizacdo e quantos colaboradores participardo do treinamento. Carga horaria com
periodo, horario, local, selecido de técnicas, organizagdo de contetidos, quem serd o
instrutor e quais serdo os critérios de avaliagao;

* implementacdo: atender aos objetivos da etapa anterior do planejamento;
* avaliagdo: encontra-se em todo o processo, inclusive apds a implementacgao.

Dentro desse contexto, o treinamento apresenta-se como um instrumento administrativo
de importancia vital para o aumento da produtividade do trabalho e, a0 mesmo tempo, é fator
de autossatisfagdio do treinando, constituindo-se em agente motivador comprovado
(CARVALHO, 1988).

O treinamento ndo deve ser implantado, portanto, somente na resolu¢do de problemas
ou ser visto como a tdbua de salvagdo. Deve-se torna-lo parte do planejamento estratégico da
organizagao, visando ao aprimoramento constante dos individuos e equipes, por meiodabusca
da tecnologia, do crescimento organizacional, no atendimento a novos mercados, no

relacionamento interpessoal etc.

De acordo com o registro deste capitulo sobre a trajetéria e a evolugdo do treinamento
ao longo de décadas, pode-se referir que treinar os funcionarios pode ser considerado sélido
instrumento para a administragdo daempresa, capaz de aperfeigoar a estruturagdo do trabalho
nas organizac¢des, modificando e ampliando sua forma de atuar. A seguir faremos breve

explanacdo de como é caracterizado o treinamento em uma microempresa.

4.1 Treinamento em uma microempresa

Segundo o SEBRAE (2007), elevados indices de rotatividade, absenteismo, acidentes de
trabalho, problemas com qualidade dos produtos, retrabalhos, desperdicio de materiais, baixos
saldrios, condi¢des de trabalho inadequadas e relagdes de trabalho insatisfatérias sao fatores
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que estdo diretamente relacionados a administragdo de recursos humanos, que, na maioria das
microempresas, é limitada apenas ao cumprimento dos aspectos legais da relagdo governo x
empresax empregado. Para superar essas dificuldades, as empresas modernas estao investindo
em treinamentos que levem as pessoas ao autoconhecimento e auto-desenvolvimento,
buscando maior capacidade de trabalho em equipes multidisciplinares, bem como estido
adaptando os méveis e as condigdes dos postos de trabalho visando ao conforto e ao bem-estar
de seus colaboradores.

A importancia de valorizar e investir cada vez mais no colaborador é o ponto principal
para o bom desempenho de qualquer empresa, mas cabe ao empresario estar ciente de que,
mesmo em uma microempresa, o treinamento proporcionado aos poucos empregados que
fazem parte do quadro funcional pode significar mudancgas e gerar produtos de melhor
qualidade, melhor uso de tecnologia, administragdo do tempo de trabalho, desenvolvimento
de politicas organizacionais e administracdo da microempresa incorporando praticas e
procedimentos para o mundo dos negdécios. Se o empreendedor perceber a importancia do
treinamento dentro de sua empresa, fica facil entender que sem treinamento nado existe
melhoria, qualidade e satisfagdo do cliente, ndo existe lucratividade, o que afeta asobrevivéncia
da empresa.

Com o objetivo de aproximar-se darealidade vivenciada pelas microempresas e de obter
a representatividade pertinente para anélise do assunto treinamento em uma microempresa,
percebeu-se a necessidade de realizar um estudo de caso, conforme segue no Capitulo 5.

5. ESTUDO DE CASO NA MICROEMPRESA Y

Para nao haver exposi¢do da empresa empregada como referéncia para este estudo, ela serd
nomeada empresa Y. Essa empresa foi fundada ha cinco anos, esta localizada no Vale do
Taquari, possui quadro de cinco funcionarios, mais o proprietdrio, e atua no ramo de
tratamento de efluentes liquidos em todo o Estado do Rio Grande do Sul.

Atualmente, a empresa ndo possui estrutura de recursos humanos formalizada, pois o
proprietario é o responsavel pela selecdo, remuneragao, beneficios oferecidos e rotatividade de
mao-de-obra. Os controles burocraticos das atividades de pessoal da empresa Y sdo realizados
por profissional terceirizado da drea de contabilidade. Segundo Longenecker; Moore; Petty
(1997), em uma microempresa, o empreendedor tipicamente ndo dispde de um técnico
adequado para desenvolver cada fungdo. Os gerentes sdo, em sua maioria, generalistas e ndo
dispdem de suporte técnico experiente em pesquisa de mercado, andlise financeira,
propaganda, gerenciamento de recursos humanos e outras 4reas.

A partir das questdes apresentadas sobre o gerenciamento da empresa Y, realizou-se
entrevista com seus funciondrios como forma de conhecer os processos de treinamento da
empresa. Durante a pesquisa, os entrevistados avaliaram como ocorrem os treinamentos na
organizag¢do, quando perceberam que um treinamento contribuina eficdcia doexerciciode suas
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atividades ao longo de suas carreiras ou até mesmo de que maneira, apds participarem de um
treinamento, estabeleceu-se alguma mudanga de comportamento e atitude pessoal.

Cada funciondrio apresentou diferentes opinides sobre a importancia de participar de
treinamentos, a medida que se apresentavam aspectos pessoais, como grau de instrugéo, faixa
etdria, aspiragdes profissionais e experiéncia no mercado. Em determinado momento
perguntou-se: “Em sua opinido, quais sdo os objetivos de um treinamento: para a empresa e
para o colaborador?”, com o objetivo de saber se os funcionarios da empresa Y reconheciam o
treinamento como ferramenta de gestdo de pessoas. Obteve-se a seguinte resposta: “Para a
empresa, é importante pois a pessoa fica apta para fazer determinado trabalho; e para o funciondrio
conhecer melhor o servigo que tem para fazer”. J4 outro entrevistado, com grau maior de
escolaridade, respondeu: “Para a empresa diminuir custos; obtém melhores resultados com tarefas
mais bem executadas, com precisdo e qualidade; e para o colaborador agregar conhecimento, convivio com
outras pessoas, troca de experiéncias, informagdo de como executar melhor as tarefas com maiores
detalhes, pois participar de treinamento é conhecimentoadquirido para o resto da vida, basta aproveitar” .

Os treinamentos na microempresa Y, de acordo com as respostas obtidas durante as
entrevistas, acontecem em servigo, ou seja, os colaboradores aprendem seu trabalho durante
a realizacdo de suas atividades diarias. Quanto ao levantamento das necessidades de
treinamentos, ndo se utilizamétodo com esse objetivo, consequentemente ndoha planejamento
para a execugdo de programas de treinamentos que poderiam orientar os funciondrios da
empresa Y na utilizagdo de produtos quimicos, sendo esse um dos varios produtos de sua
manipulacdo. Dessa forma, observamos que os funcionarios ndo possuem treinamento técnico
para a execugdo de suas atividades rotineiras ao lidarem com produtos altamente corrosivos,
ocasionando assim baixo rendimento na execucéo das atividades e alto risco de acidentes. Por
outro lado, conforme o proprietario, os funcionarios conhecem as praticas de Seguranga do
Trabalho, como o uso de equipamentos de prevengao de acidentes (capacetes, luvas, méascaras,
aventais) e procedimentos de primeiros socorros. Esse treinamento foi realizado por empresa
terceirizada do ramo e proporcionado a todos os colaboradores.

A situagdo vivenciada pela microempresa Y é caracterizada por questdes de mercado,
comum na maioria das microempresas, de natureza econdmica, social e cultural. Esse quadro
torna fundamental a implementagao de uma administracdo voltada para a gestdo de pessoas
e suas ferramentas, visto que a continuidade de sua existéncia serd determinada pela qualidade
agregada a prestacdo de seus servigos no mercado em que atua, tendo como base pessoas
motivadas e com nivel de qualidade pessoal e profissional.
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A seguir vamos conhecer como é realizada a gestdo de pessoas na empresa Y.

5.1 Gestao de pessoas na microempresa Y

Antes de abordar o tema gestdo de pessoas na empresa estudada, considerou-se relevante para
este artigo analisar de maneira geral qual o grau de escolaridade dos proprietarios de
microempresas, pois entende-se que com mais escolaridade, consegue-se ter melhor visdo de
estratégia organizacional, e assim obter éxito.

O Global Entrepreneurship Monitor - GEM é uma pesquisa internacional liderada pela
London Business School e o Babson College (EUA) que tem como proposta avaliar o
empreendedorismo no mundo a partir de indicadores comparéveis. Desde 1999, quando
realizou seu primeiro ciclo, até hoje, o estudo envolveu mais de 40 paises de todos os
continentes e dos mais variados graus de desenvolvimento econémico e social, tornando-se a
investigagdo de maior escopo em sua drea. O Brasil participa do GEM desde 2000. De acordo
com o GEM 2005, no Brasil, a excegdo do empreendedorismo por necessidade, em todos os
demais pardmetros de andlise é maior a dindmica empreendedora nos Estados mais
escolarizados (SEBRAE, 2007).

Por meio de contato realizado com o proprietdrio da empresa Y, obteveram-se as
seguintes informagdes: o empresario é pés-graduado na drea de empreendedorismo; opera a
empresa com planejamento e conhece o gerenciamento de processos de administracdo de
empresas; participa de treinamentos em institui¢des reconhecidas no mercado, na area de
gestdo; conhece o mercado em que atua e busca implementar na empresa Y, desde o segundo
semestre de 2007, alguns componentes de gestdo de pessoas como forma de estratégia
organizacional, pois contratard profissional para prestar uma consultoria na drea de Recursos

Humanos.

Para Longenecker, Moore e Petty (1997), uma empresa com apenas alguns empregados,
como € o caso da empresa Y, ndo pode pagar um especialista em tempo integral para lidar com
problemas de pessoal. Cabe ao empresario analisar o aspecto de custo x beneficio dessa
contratagdo, pois cada empreendedor precisa decidir se seria lucrativo efetivar um especialista
em recursos humanos de acordo com o tipo e o tamanho da empresa.

A contratagdo de um gerente de recursos humanos em tempo integral pode ser uma
medida légica em alguns casos, como o de empresas com maior niimero de colaboradores, o
que ndo é o caso da empresa estudada, que hoje conta com um quadro de cinco colaboradores.
Portanto, cabe ressaltar que, para viabilizar a implantacdo de um modelo sistémico de recursos
humanos na microempresa Y, faz-se necessario instrumentalizar seu proprietario, para que ele
proprio realize processo de mudanca organizacional. Cabe as consultorias que atendem esse
segmento de empresas, desenvolver estruturas e modelos de trabalho acessiveis aos
empresarios de microempresas; oferecer ferramentas que os auxiliem a implantar a
administragdo de recursos humanos como forma efetiva de gestdo de pessoas, e ndo como um

meio de redugdo de custos.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

O aumento da competitividade e o continuo avango da tecnologia fazem com que as empresas
passem a se preocupar com o frequente aperfeicoamento de seus funcionarios. Logicamente,
essa postura ndo serd alcancada de uma hora para a outra nas microempresas, mas cabe aos
seus gestores fazer do treinamento um principio, uma realidade imprescindivel para seu

SucCesso.

Analisando o estudo de caso desenvolvidona empresa Y, evidenciamos a oportunidade
de implantagdo de um planejamento estratégico voltado para a elaboragdo e a execugdo de
treinamentos para suas areas técnicas, de gestdo administrativa e até mesmo paraas atividades
didrias do negdcio, pois a inexisténcia da ferramenta de gestdo de pessoas deixa a empresa em

desvantagem competitiva frente ao mercado em que atua.

A falta de padrao técnico paraa execugao das atividadesrotineiras e, por consequéncia,
afalta desses registros fazem com quea empresa perca seu histérico frente aos clientes. Durante
a execucdo deste estudo nao se evidenciou acompanhamento mais sistematico e objetivo do

desempenho dos funcionarios e das circunstancias que o cercam em suas rotinas.

Assim, aabrangéncia dopapel do treinamento na microempresa ndo se restringe apenas
a oferecer condig¢des para que o empregado melhor desenvolva suas tarefas didrias, mas que
o treinamento ofereca ao colaborador a condicdo de se capacitar, se desenvolver, e tornar-se um
integrante da empresa capaz de intervir na organizacdo de forma mais produtiva. S6
entendendo dessa forma pode-se alcancar o que a empresa espera: obter forca capaz de
enfrentar a concorréncia do dia-a-dia, maximizando resultados, diminuindo custos e
otimizando os recursos humanos disponiveis, tornando-os mas eficientes e eficazes.
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