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FERRAMENTA PARA A GESTAO DE PESSOAS: UM ESTUDO DE CASO EM
UMA EMPRESA DE COSMETICOS

Resumo

Este artigo buscou demonstrar a importancia da aplicacdo do treinamento e desenvolvimento
de pessoas nas organizagOes para conquistar vantagens competitivas em um mercado em
constante mudanca. Destacando os principais conceitos sobre treinamento e desenvolvimento,
descrevendo as principais vantagens de sua aplicacédo e informacges sobre as principais etapas
do processo. Para tal, a metodologia aplicada se baseia em um estudo de caso exploratorio,
com a utilizacdo de pesquisa bibliografica, realizado em uma empresa brasileira, de grande
porte, pertencente ao setor de cosméticos e como resultado, pode permitir uma anélise e
demonstrar a vantagem para a organizagao, onde estes processos sdo importantes tanto para o
crescimento pessoal do profissional como para a empresa, pois, 0 capacita para a realizacao
de suas tarefas de forma eficaz e visa a preparacdo e aperfeicoamento das habilidades,
conceitos, atitudes e conhecimentos, motivando-o para novos desafios e tornando membros
valiosos, com a finalidade de alcancar os objetivos estratégicos.

Palavras-chave: Inovacdo; Desenvolvimento; Treinamento; Organizacao.

Abstract

This paper aims to demonstrate the importance of applying the training and development of
people in organizations to gain competitive advantages in an ever-changing market.
Highlighting key concepts on training and development, describing the main advantages of
your application and information on the main steps of the process. For this purpose, the
methodology is based on an exploratory case study, with the use of literature, a study was
conducted in a Brazilian company, large, belonging to the cosmetics industry and as a result,
can allow an analysis and demonstrate the advantage for the organization, where these
processes are important both for personal professional growth and the company therefore
enables to carry out their tasks effectively and aims at preparation and improvement of skills,
concepts, attitudes and knowledge , motivating it to new challenges and making valuable
members, in order to achieve strategic objectives.

Keywords: Inovation; Development; Training; Organization.
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1. Introducgéo

Na atual era do conhecimento, 0 mundo avanga com muita rapidez e ha vérios fatores
que contribuem para isso: mudangas tecnoldgicas, econdémicas, sociais, culturais, legais,
politicas, demograficas e ecoldgicas que atuam de maneira conjugada e sistémica. Com isso 0
capital humano, tornou-se uma importante ferramenta dentro da organizagdo, pois € um
membro dotado de inteligéncia e atitudes, as pessoas passam a significar o diferencial
competitivo que mantém e promove O sucesso organizacional, passam a constituir a
competéncia basica da organizacdo, a sua principal vantagem competitiva em um mundo
globalizado, instavel, mutavel e fortemente concorrencial (CHIAVENATO, 2010)

Davel e Vergara, (2001) coloca que as pessoas constituem o principio essencial da
dindmica de uma organizacdo, conferem vitalidade as atividades e processos, inovam, criam,
recriam contextos e situacfes que podem levar a organizacdo a posicionarem-se de maneira
competitiva, cooperativa e diferenciada com clientes, outras organizagdes e no ambiente de
negocios em geral.

Um dos grandes desafios das organizacBes € criar condicdes para que O
desenvolvimento do conhecimento de seus profissionais seja convertido em estratégias e
ganhos significativos, auxiliando as organizacdes a se posicionarem de forma consistente
frente ao crescente desenvolvimento tecnolégico e os impactos que este gera na administracdo
das empresas. (CANABRAVA,; VIEIRA, 2006)

Diante desta realidade, o presente trabalho objetiva apresentar e discutir de maneira
criteriosa a importancia da aplicacdo do treinamento e desenvolvimento no ambiente
organizacional.

O artigo encontra-se estruturado em sete tépicos. O primeiro traz a introdugdo, com
informacBes referentes ao assunto proposto. O segundo topico traz informacdes sobre o
treinamento: histdria, conceitos e etapas, na sequiencia, abordam a aprendizagem e a educagédo
no processo de treinamento e finaliza com a conceituacdo dos indicadores de desempenho. O
terceiro topico aborda conceitos sobre o desenvolvimento de pessoas e a relacdo com a
organizacdo. O quarto topico apresenta a relacdo custo x beneficios, despesa ou investimento.
O quinto topico encontra-se a descricdo da metodologia utilizada na pesquisa. O sexto topico
sdo demonstrados e analisados os resultados da pesquisa e sétimo tdpico apresentam as
considerac0es finais.

2. Referencial tedrico
2.1 Historia

Nos anos 70, por forca da competitividade e da rapida evolucdo tecnoldgica, a
eficiéncia dos neg6cios passou a depender mais continuamente de atualizacéo e aprendizagem
do que a autoridade gerencial. (BOOG 1999, p. 18). Com essas condi¢cdes o processo de
treinamento passa por transformacoes.

Oliveira e Vanalle (1999 apud Ferreira, 1985; Fleury, 1995; e Malvezzi, 1994)
afirmam que na década de 80, com o0 crescimento tecnoldgico, verifica-se na literatura
revisada, que as organizagOes passaram a investir recursos nos programas de treinamento e na
capacitacdo de todos os niveis hierarquicos, como tentativa de ampliar sua margem de atuacgao
no mercado competitivo. Nesse sentido o treinamento passa a ter um papel importante para a
organizagdo em busca de vantagens competitivas.

Chiavenato (1999) corrobora Oliveira e Vanalle (1999), ao afirmar que a era da
Informacéo surge com o tremendo impacto provocado pelo desenvolvimento tecnoldgico e
com a chamada tecnologia da informagéo. A nova riqueza passa a ser o conhecimento — 0
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recurso mais valioso e importante substituindo o capital financeiro. Em seu lugar surge o
capital intelectual.

2.2 Conceito de treinamento

Autores como Goldstein, Marras e Ferreira, definem treinamento como um processo
que significa mudanca no comportamento da pessoa através da incorporacdo de novas
atitudes, conhecimentos e competéncias, que auxilia o profissional para desempenhar

determinada tarefa com eficiéncia.
Quadro 1: Conceitos:

GOLDSTEIN 1991 MARRAS 2001 FERREIRA 1979
"(...) é a aquisicdo “Treinamento é um “O treinamento dentro de
sistematica de atitudes, processo de assimilacéo uma empresa podera
conceitos, conhecimentos, cultural a curto prazo, que objetivar tanto a
regras ou habilidades que objetiva repassar ou preparacéo do elemento
resulta em melhoria de reciclar conhecimento, humano para o
desempenho no trabalho™. habilidades ou atitudes desenvolvimento de
relacionadas diretamente a atividades que vira a
execucdo de tarefas ou & executar, como
sua otimizacdo no desenvolvimento de suas
trabalho” potencialidades para o
melhor desempenho das
que ja executa.”

Fonte — Elaborado pelos autores

Robbins (2002, p. 469) comenta que: “A maioria dos treinamentos visa a atualizagao e
ao aperfeicoamento das habilidades técnicas dos funcionarios”. Percebe-se que o0 treinamento
pode trazer um grande retorno para o profissional e para a empresa. Estudaremos como essa
técnica € utilizada em nosso estudo de caso.

2.2.3 Etapas do processo de treinamento
"O treinamento € um processo ciclico e continuo composto de quatro etapas:"
Chiavenato (2010 p.368). Conforme figura 1:

12.2. As Etapas do
Processo de Treinamento

Levantamento de |
Necessidades de
Treinamento a
Serem Satisfeitas
4

Avaliacdo dos
Resultados do
Treinamento

2
Desenho do
Programa de
Treinamento

3
Aplicagdo do
Programa de
Treinamento

Figura 1: Fonte. CHIAVENATO, ldalberto. Gestéo de Pessoas (2010. p. 368)

Anais do IV SINGEP - Sdo Paulo — SP — Brasil — 08, 09 e 10/11/2015 3




o IV SINGEP
( NP Simpésio Internacional de Gestao de Projetos, Inovacao e Sustentabilidade
N n International Symposium on Project Management, Innovation and Sustainability
ISSN: 2317 - 8302
Esta visdo é compartilhada por Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2012), quando
afirma que o sistema de treinamento é um processo ciclico, porém entende que é composto
por trés subsistemas: analise de necessidades de treinamento; planejamento e implementacéo;
e avaliacdo de treinamento. De acordo com essa visdo, 0 treinamento seguiria esse processo
ciclico em que as demandas de desenvolvimento de competéncias seriam inicialmente
investigadas, dando origem a segunda etapa, planejamento e implementacdo de acgdes, as
quais serdo posteriormente avaliadas, essa avaliacdo retroalimenta os processos de andlise de
necessidades de capacitacdo e também de planejamento instrucional.

2.2.4 Levantamento das necessidades de treinamento

Esta fase também é entendida como diagndstico de necessidades de treinamento
(DNT) é um processo que identifica as caréncias entre individuos e grupos para a execugao
das tarefas essenciais para alcancar o objetivo da organizacdo. O diagnostico deve envolver o
levantamento das potencialidades individuais e grupais que deverdo ser desenvolvidas,
conforme Gil (1994).

Chiavenato (2010) coloca que "as necessidades de treinamento sdo as caréncias de
preparo profissional das pessoas, ou seja, a diferenca entre 0 que uma pessoa deveria saber e
fazer e aquilo que ela realmente sabe e faz".

Segundo Menezes; Zerbini (2009), o processo de levantamento das necessidades de
treinamento, consiste em uma tentativa sistematizada de identificacdo de problemas de
desempenho que podem ser solucionados por meio de acdes educacionais, e somente por

estas.
Quadro 2: Veremos algumas formas de analisar as necessidades de treinamento segundo alguns autores:

LEVANTAMENTO DAS NECESSIDADES DE TREINAMENTO
Bohlander, Snell, Marras (2001, p. 150) Chiavenato (2000, p. 508)
Sherman (2005) fornecem afirma que “O comenta que: ”O
trés formas de analisar levantamento das levantamento de
rapidamente as necessidades responde necessidade de
necessidades de basicamente a duas treinamento deve fornecer
treinamento: questdes iniciais. as seguintes informagdes
Analise da empresa 1. Quem deve ser para que possa tracar a
através de exame de treinado? programacao de
ambiente; Estratégias e 2. O que deve ser treinamento”.
recursos da organizacao. aprendido? " O que deve ser ensinado?
Analise da tarefa. Quem deve aprender?
Anélise das pessoas. Quando deve ser
ensinado? Onde deve ser
ensinado?
Como se deve ensinar?
Quem deve ensinar?

Fonte — Elaborado pelos autores

2.1.5 Programacao de treinamento

Apls o diagnostico das necessidades de treinamento, passamos para a sua
programacdo ou planejamento. "E preciso avaliar as necessidades da organizacio e das
pessoas e fixar critérios precisos para estabelecer o nivel de desempenho almejado. Além
disso, a organizacdo precisa estar disposta a dar espaco e oferecer oportunidades para que as
pessoas possam aplicar as novas competéncias e conhecimentos adquiridos no treinamento.
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Para evitar desperdicios e garantir o retorno desejado do investimento, o pragmatismo
e imprescindivel na programacdao do treinamento.” (CHIAVENATO, 2010 p.375)

Gil (1994, p. 70), coloca que o planejamento € um processo desenvolvido a partir da
realidade fornecida pelos diagnosticos, para proporcionar a maxima eficacia possivel e quais
acOes serdo necessarias para o alcance dos objetivos pretendidos.

Segundo Knapik (2006 p.216), um programa de treinamento deve estar alinhado ao
planejamento estratégico, preparando pessoas para assumirem posicOes estratégicas e
garantirem a competitividade da organizagdo no contexto de globalizacao.

2.2.6 Fases de execucdo do treinamento

Nessa fase a execucdo estéd intimamente ligada ao planejamento, é a aplicacdo do que
foi planejado e consiste, especialmente, em garantir que os procedimentos caminham em
direcdo aos objetivos previstos, conforme Macian (1987).

De acordo com Tachizawa et al (2001, p. 225), a execucdo do treinamento envolve o
bindmio instrutor/aprendiz a relacdo instrugcdo/aprendizagem. Devem levar em conta 0S
diferentes tipos de treinamento:

v O treinamento de integracdo visa adaptar o funcionario a organizacao;

v' O treinamento técnico-operacional visa capacitar o individuo para o
desempenho das tarefas especificas;

v O treinamento gerencial visa a desenvolver competéncia técnica administrativa
e comportamental;

v O treinamento comportamental visa a solucionar os problemas de
relacionamento em situacdes de trabalho.

Quadro 3: Marras (2001) cita alguns fatores que sdo influentes na aplicagdo dos médulos:

Didética dos instrutores O nivel de comunicacéo e a didatica desses agentes sdo de suma
importancia para uma facil e rapida assimilagdo das informacgoes
por parte dos treinandos.

Preparo técnico E fundamental que o instrutor tenha convivéncia constante e
pratica com a fungdo ou com as responsabilidades de que trata o
tema do aprendizado.

Ldégica do médulo Os treinandos devem captar de forma transparente e logo nas
primeiras sessdes de treinamento a praticidade da proposta. A
todo o momento, ao longo dessas sessdes, devem perceber
solucBes vidveis aos problemas que enfrentam no seu dia a dia e
entender a I6gica da abordagem.

Qualidade dos recursos: Todo modulo de treinamento estd sustentado por um
planejamento prévio dos recursos a serem aplicados como
subsidio &s sessdes de aprendizado. A escolha deste ou daquele
recurso é reflexo da espécie do médulo de treinamento. Entre 0s
recursos que podem ser utilizados na execucdo de um médulo de
treinamento, podemos citar os seguintes: slides; filmes de video;
computador; sistemas de audio; televisao etc.

Fonte: Marras (2001)
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2.2.7 Avaliacao

Esta é a fase final para aferir os resultados. Conforme Borges-Andrade (2002), a
avaliacdo é a principal responséavel pelo provimento de informacfes para o aperfeigcoamento
constante do processo de treinamento.

Goldstein (1991) corrobora Borges-Andrade (2002) quando afirma que a etapa de
avaliagdo ¢ considerada como ‘“uma coleta sistematica de informagdes descritivas e
valorativas necessarias para tornar efetivas as decisfes de treinamento, relacionadas a selecéo,
adocdo, valor e modificacdo de varias atividades instrucionais”.

Chiavenato (2010 p.382) enfatiza as principais medidas para avaliar o treinamento séo:

1. Custo: qual o valor investido no programa de treinamento.

2. Qualidade: como o programa atendeu as expectativas.

3. Servico: se 0 programa atendeu as necessidades dos participantes.

4. Rapidez: como o programa se ajustou aos novos desafios oferecidos.

5. Resultados: quais os resultados que o programa ofereceu.

Se a resposta as questdes acima foi positiva, 0 programa de treinamento foi bem-
sucedido. Se for negativa, 0 programa ndo atingiu seus objetivos e o seu esforco ficou
invalido e sem efeito.

2.2.8 A aprendizagem no processo de treinamento

Senge (1998) aponta que para iniciar um processo de aprendizagem em uma
organizacdo é necessario fazer as pessoas se darem conta de que o aprendizado é importante,
que exige engajamento e comprometimento, que isso leva a mudancas profundas e deve
significar um desafio pessoal para elas.

Por sua vez, Carvalho, Nascimento e Serafim (2012, p.167) afirmam que:

"[...] treinamento estd interligado a educacdo, na medida em que treinar implica
despertar dons, aptiddes e capacidades que, na maioria das vezes encontram-se latentes. Isso
significa que tais caracteristicas sdo inerentes ao ser humano.

Chiavenato (2010, p.409) corrobora Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) quando
diz que:

“Por educacdo queremos significar as atividades de desenvolvimento pessoal que
estdo relacionadas com os processos mais profundos de formacéo da personalidade e
da melhoria da capacidade de compreender e interpretar o conhecimento, do que

com a reparticdo de um conjunto de fatos e informagdes a respeito de habilidades
motoras ou executoras.”

2.3 Indicadores de desempenho

Segundo Takashina e Flores (1995), os indicadores sdo essenciais ao planejamento e
ao controle dos processos das organizagdes. S&0 essenciais ao planejamento porque
possibilitam o estabelecimento de metas quantificadas e o seu desdobramento na organizagao.
E sdo essenciais ao controle porque os resultados apresentados através dos indicadores séo
fundamentais para a analise critica do desempenho da organizacéo, para a tomada de decisGes
e para o replanejamento.

Chiavenato (2010, p.256) afirma que os indicadores devem visualizar a empresa como
um todo, homogéneo e integrado e privilegiar aspectos relevantes e decorrentes da estratégia
da organizacdo, que definem o qué, como e quando medir. Estes indicadores devem ser
ligados a satisfagdo do cliente, interno ou externo; indicadores financeiros; indicadores
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internos referente ao processo, tempo e ciclo e indicadores de inovacéo, referente aos novos
produtos, NOVOs processos, maquinarios etc.

Marras (2001, p. 161) comenta alguns indicativos que poderdo servir como avaliagcao
do processo de treinamento escolhido: “aumento da produtividade, melhorias na qualidade
dos resultados, [...] otimizacdo da eficiéncia, otimizacdo da eficécia, modificacdo percebida
das atitudes e comportamentos, [...] aumento das habilidades, [...] aumento da motivacédo
pessoal [...].”

3. Desenvolvimento de pessoas

Surgiu a partir da necessidade do desenvolvimento das pessoas, visando um
crescimento pessoal e futuro. Chiavenato (2010 p367) afirma que "o treinamento é orientado
para o presente, focalizando o cargo atual e buscando melhorar aquelas habilidades e
competéncias relacionadas como desempenho imediato do cargo. O desenvolvimento de
pessoas focaliza em geral os cargos a serem ocupados futuramente na organizacdo e as novas
habilidades e competéncias que serdo requeridas.”

O desenvolvimento € um processo de longo prazo que intervém positivamente nas
capacidades dos empregados, bem como em sua motivacao, tornando-os figuras valiosas para
a empresa, neste contexto, o desenvolvimento inclui o treinamento, a carreira e outras
experiéncias. (MILKOVICH E BOURDREAU, 2010)

Dutra (2009) relata que "o desenvolvimento da organizacdo esta diretamente
relacionado a sua capacidade de desenvolver pessoas e ser desenvolvida por pessoas”. Afirma
ainda que, "as organizacdes estdo percebendo a necessidade de estimular e apoiar o continuo
desenvolvimento das pessoas, como forma de manter suas vantagens competitivas."

Pacheco et al (2005) definem o desenvolvimento como uma linha de crescimento
com diversos estagios, cada vez que o individuo conclui um estagio, estd preparado para um
novo desafio para o seu desenvolvimento pessoal. Algumas caracteristicas individuais da
pessoa em treinamento  (experiéncia,  vivéncia, percep¢do, capacidade de
autodesenvolvimento) sdo importantes para obtencdo dos resultados esperados. Por fim,
Pacheco et al (2005) conclui que o desenvolvimento serd mais rapido e vantajoso se 0
colaborador estiver exercendo um cargo de que ele gosta e tiver aptidao no que faz.

4. Relagdo custo x beneficio

Brand&o e Guimardes (2001) enfatizam que em algumas organizages, o treinamento é
um investimento empresarial, destinado a capacitar uma equipe de trabalho a fim de reduzir
ou eliminar a diferenca entre o atual desempenho e 0s objetivos propostos. O treinamento ndo
deve ser considerado uma despesa, mas um investimento, cujo retorno € altamente
compensador para a organizagao.

Segundo Chiavenato (2010 p.375) A maneira de conciliar o investimento com o
retorno é o chamado treinamento voltado para resultados, por mais dificil que seja defini-los e
aferi-los, definir os objetivos e resultados para o treinamento e compara-los posteriormente e
indispensavel.

5. Metodologia

Este artigo baseia-se em estudo de caso exploratério de uma industria de cosméticos,
com o objetivo de compreender e analisar 0 processo de treinamento e desenvolvimento,
retirando os dados por intermédio de pesquisa da empresa estudada via site e com a utilizacdo
de pesquisa bibliografica, buscando em livros e artigos publicados, contribuicGes tedricas de
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varios autores reconhecidos e eleitos, que realizaram estudos sobre o treinamento e
desenvolvimento nas organizacoes.

Para Yin (2001, p.32), o estudo de caso refere-se “a uma investigagdo empirica que
investiga um fendbmeno contemporaneo dentro de seu contexto da vida real, especialmente
quando os limites entre o fendmeno e contexto ndo estdo claramente definidos”.

Realizou-se uma pesquisa descritiva e qualitativa, conforme Prodanov e Freitas
(2013), na pesquisa descritiva 0 pesquisador registra e descreve os fatos observados, descreve
as caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou o estabelecimento de relacbes
entre variaveis, analisa e ordena os dados, sem interferir neles.

Prodanov e Freitas (2013) afirmam também que na pesquisa qualitativa, ha uma
relacdo dindmica entre 0 mundo real e o sujeito, entre 0 mundo objetivo e a subjetividade do
sujeito, onde a interpretacdo dos fendmenos e a atribuicdo de significados sdo bésicas neste
processo.

6. Andlise e principais resultados
6.1 Caracterizagdo da organizacao

A empresa objeto de estudo teve seu inicio em 1969, em S&o Paulo e comegou 0
modelo de vendas diretas em 1974, acreditando na forca do contato pessoal e das relagdes
para levar os produtos a casa de mais consumidores.

Desde sua fundacdo, mostra-se comprometida com seus publicos e com a sociedade
adotando valores e crencas plenamente alinhadas com os principios da gestdo de
responsabilidade social. Tornou-se uma das empresas pioneiras a comercializar produtos com
recargas ou refil.

Utiliza tecnologia na producdo de produtos a base de plantas, onde sua estratégia é o
desenvolvimento de produtos baseados na biodiversidade brasileira e trabalha com a visao de
sustentabilidade para um mundo melhor.

E considerada a maior empresa do Brasil do setor de higiene pessoal, perfumaria e
cosméticos e também no segmento da venda direta, que é seu carro forte. Possui presenca
marcante na América Latina, com operacGes em Argentina, Chile, México, Peru, Colémbia e
Franca e por meio de distribuidores na Bolivia. A estrutura se completa com oito centros de
distribuicdo no Pais e seis nas Operacgdes Internacionais.

O nUmero de funcionarios, chamados na empresa de "colaboradores”, sdo
aproximadamente 7.000 e o de consultoras é estimado em 1,5 milhéo.

6.2 Apresentacao e anélise dos dados

Os resultados foram alcancados por meio de fonte de pesquisa em sites relacionados a
empresa, sugeridos através de um departamento criado para conceder informacdes a
comunidade académica.

A empresa acredita que a vida € um encadeamento de relagdes e preza sua qualidade,
desenvolve acBes voltadas ao bem estar e estar bem, favordvel a soma do conhecimento e nas
relagbes de troca, procurando inovar e contribuir para a sociedade e seu desenvolvimento
sustentavel.

Afirma que os colaboradores sdo considerados parceiros estrategicos na superacao das
metas definidas pela organizagdo e o seu principal desafio tem sido a manutencdo deste
importante capital - o ser humano.

Em suas crengas estdo em busca do aperfeicoamento que promove o desenvolvimento
dos individuos, das organizacdes e da sociedade, 0 compromisso com a verdade, busca a
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diversidade, afirma que a beleza deve estar liberta de preconceitos e manipulagdes e valoriza
0 conjunto de relagcbes que devem contribuir para o aperfeicoamento da sociedade.
Seus valores estdo em humanismo, criatividade, equilibrio e transparéncia.

Em sua sede, a estrutura fisica foi criada para possibilitar o contato entre as pessoas,
possui espagos como pragas e outro chamado de bem-estar, com academia, quadra, saldo de
beleza, restaurante vegetariano e estudio de pilates, tudo para promover ao colaborador
momentos de descontracéo, lazer e qualidade de vida.

Possui um departamento de planejamento e desenvolvimento de recursos humanos
(PDRH), onde esta inserido no planejamento estratégico e é considerada uma ferramenta para
o desenvolvimento de sucessores na empresa. E composto por:

v Desenvolvimento Organizacional - analisa anualmente e define qual o melhor
desempenho organizacional, identificando suas competéncias atuais e futuras, com
isso avalia seus processos, politicas e sistemas de gestdo, com o fim de alcancar
seus objetivos estratégicos.

v Processo de Gerenciamento de Desempenho - com a¢des dinamicas e continuas,
voltada ao planejamento, desenvolvimento e acompanhamento do desempenho do
colaborador e do seu crescimento pessoal e profissional, mapeando e identificando
performances diferenciadas. Realiza acompanhamento, avaliagdo e feedback
constante com o colaborador, com foco no desenvolvimento.

v' Treinamento de Desenvolvimento - Investem em treinamento e desenvolvimento
profissional e pessoal dos colaboradores com ferramentas especificas a cada
realidade. Oferecem um guia de aprendizagem disponivel na intranet com sugestao
de cursos / programas de formacdo, literatura, sites que contribuem para o plano de
autodesenvolvimento.

v" Recrutamento e Selecdo - Responsavel pela contratacdo de colaboradores
alinhados aos valores e diretrizes da organizagdo. Priorizam o recrutamento interno
como forma de motivar, desenvolver e oferecer oportunidade de crescimento
pessoal a profissional.

Quanto as consultoras e consultores, que trabalham com venda direta, a empresa
realiza uma reunido a cada ciclo de 21 dias, organizada e conduzida pelas Gerentes de
Relacionamento, que sdo colaboradoras responsaveis pelo relacionamento direto com a
consultora.

S40 momentos entre a empresa e suas consultoras, com foco na apresentagdo dos
principais langamentos e promogdes do ciclo, além de troca de informagdes sobre atividades
de venda, discussdes sobre valores e praticas da empresa e dinamicas de treinamento.

Possui também um espaco virtual que disponibiliza informac6es sobre a empresa, seus
produtos e servicos. Plataforma para envio de pedidos, com ferramentas de marketing
voltadas para a atividade de consultoria e um centro de atendimento que promove o0
gerenciamento da satisfacdo de consultoras e consultores, pesquisa de satisfacdo, pesquisa
anual realizada para monitorar a evolucdo do relacionamento e detectar pontos de melhoria
para proximos treinamentos.

A empresa afirma que os colaboradores sdo considerados parceiros estratégicos na
superacdo das metas, entende-se que ao passo que o funcionario cresce e se desenvolve, 0
crescimento e desenvolvimento da empresa é consequéncia, alcangando assim 0s objetivos
propostos pela organizacdo, o que vem de acordo com Dutra (2009), quando diz que as
organizacGes estdo percebendo a necessidade de estimular e apoiar o continuo
desenvolvimento das pessoas, como forma de manter suas vantagens competitivas e para
Milkovich e Bourdreau (2010) o desenvolvimento intervém positivamente nas capacidades
dos empregados e sua motivacédo, tornando-os figuras valiosas para a empresa.
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7. Considerac0es finais

Por intermédio deste estudo de caso, pode-se perceber a proximidade da pratica com a
teoria. Foram apresentados os aspectos relevantes da empresa estudada a respeito das agdes
voltadas para o desenvolvimento pessoal e profissional de seus colaboradores e consultores,
estimulando-os com novos desafios e conseqlientemente a evolucdo em sua carreira.

Durante a realizacdo da pesquisa foi possivel observar a empresa, suas crengas, a razao
de ser, a visdo de sustentabilidade e a preocupagdo com o capital humano que vai desde a sua
estrutura fisica, onde criaram espacos que possibilitam o contato entre as pessoas e que
promovam o bem-estar e uma melhor qualidade de vida, como também as ac¢Ges voltadas ao
desenvolvimento.

Conforme a analise dos dados apresentados, podemos verificar a importancia do
treinamento e desenvolvimento na gestdo de pessoas em uma organizacdo, esta ferramenta
pode ser o diferencial para alcancar a vantagem competitiva, onde prepara o colaborador para
enfrentar um mercado que vive em constante mudanca, cada vez mais competitivo e
desafiador para as organizacdes.

As estratégias empresariais visam aumentar a produtividade e os resultados da
empresa e fazer com que alcance o sucesso no mercado. Portanto, para que a estratégia seja
bem sucedida é necessario que a empresa seja capaz de se adaptar a evolucdo do mercado.
Investir em programas ligados ao desenvolvimento dos recursos humanos e a motivacao
destes, pode proporcionar resultados positivos, ndo somente quanto a producdo, mas a
organizagdo como um todo.

Diante do que foi apresentado observa-se que o treinamento e desenvolvimento séo
ferramentas estratégicas na organizacdo e para que seja eficiente & necessario um
planejamento bem elaborado para garantir alcance dos objetivos definidos.

Com este trabalho é possivel identificar que, as empresas atuantes em mercados
competitivos, podem se diferenciar no mercado por intermédio de acbes voltadas ao
treinamento e desenvolvimento, com o objetivo de garantir bons retornos, aperfeigcoando
capacidades e motivando seus colaboradores, para tornd-los membros cada vez mais
importantes na organizacdo. Sa0 essas pessoas que adquirem competéncias essenciais para
atuar de acordo com os propositos da empresa e as novas exigéncias do mercado, ganhando
vantagem em relacéo a outras empresas menos preparadas.
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