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RESUMO

Esse estudo refere-se a necessidade de treinamento e qualificacdo de seus profissionais, visando a
importancia do mesmo na organizacdo. Em contribuicdo para o desenvolvimento deste estudo,
verificou-se, por meio de entrevista com o gerente da empresa XXX Distribuicdo e Logistica, a
necessidade de treinamento para os coordenadores do setor de merchandising. O objetivo foi propor
treinamento para os coordenadores de merchandising, identificando o perfil profissional, para
desenvolver uma proposta de treinamento e sugerir um modelo de capacitacdo para lideranca. O
método de pesquisa é exploratdria e qualitativa. Para a coleta de dados foi utilizado um questionério
misto, composto por 19 questdes fechadas e uma aberta, aplicado por via sistema integrado, para
53 promotores da organizacdo. Com o treinamento os coordenadores estardo capacitados para
exercerem seus cargos com mais atitude, melhorando seu desempenho e o trabalho em equipe. A
partir dos resultados da pesquisa, conclui-se que os resultados apresentados foram, em média,
positivos, porém nota-se que 40% dos participantes da pesquisa apresentam insatisfacdo em relacéo
aos seus coordenadores, pois ha alguns aspectos a serem melhorados, como, por exemplo, trabalho
em equipe.

Palavras-chave: Perfil. Treinamento. Capacitacao.

ABSTRACT

This study refers to the need for training and qualification of its professionals, aiming at the
importance of the same in the organization. In contribution to the development of this study, it was
verified, through an interview with the manager of the company XXX Distribution and Logistics,
the need of training for the coordinators of the merchandising sector. The objective was to propose
training for the merchandising coordinators, identifying the professional profile, to develop a
training proposal and to suggest a leadership training model. The research method is exploratory
and qualitative. For the data collection, a mixed questionnaire was used, composed of 19 closed
questions and one open, applied through an integrated system, to 53 promoters of the organization.
With the training the coordinators will be able to exercise their positions with more attitude,
improving their performance and teamwork. From the results of the research, it was concluded that
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the results presented were, on average, positive, but it is noted that 40% of the research participants
are dissatisfied with their coordinators because there are some aspects to be improved, For example,
teamwork.

Keywords: Profile. Training. Training.
1 INTRODUCAO

O Desenvolvimento Organizacional conta com varias diretrizes, uma delas é o programa
de treinamento e desenvolvimento (T&D). Faz parte do planejamento estratégico das grandes
empresas a qualificacdo de colaboradores, desde aqueles que ocupardo cargos operacionais até 0s
que estardo na lideranca do negocio. O T&D tem o objetivo de capacitar, treinar e desenvolver
habilidades, conhecimentos e atitudes de acordo com o perfil desejado pela organizacao.

Com a grande demanda de mercado, as empresas percebem a necessidade de se destacar
em seus segmentos, a fim de atender e satisfazer efetivamente seus clientes para garantir sua
posicdo no mercado. A empresa que busca um diferencial geralmente quer estar um passo a frente
de seus concorrentes e quando uma organizacdo tem consciéncia de que seu maior bem sdo seus
colaboradores, porque eles sdo tudo que acontece entre a ideia de um projeto e seu retorno
financeiro, ela busca investir na melhoria de sua producdo e servi¢os através da qualificacdo dos
seus.

O programa de treinamento e desenvolvimento organizacional interfere intensamente na
empresa, e seus beneficios sdo claramente relevantes e abrangentes, desde o fator motivacional, pois
0 colaborador se sente valorizado por entender que a empresa acredita em seu potencial, até o
melhor relacionamento com clientes e fornecedores, que percebem a seriedade e comprometimento
da organizacdo quando se refere a exceléncia.

Na empresa pesquisada o departamento sofre com a falta de habilidades gerenciais por
parte dos coordenadores de merchandising, prejudicando diretamente no desempenho geral do
setor, visto que estes sdo os lideres imediatos das equipes de promotores. Foi relatado que os quatro
coordenadores atuais foram promotores promovidos por se destacarem na execucdo em loja, pelo
comprometimento e pela disposi¢do. Imediatamente diagnosticou-se que na selecdo dos
coordenadores ndo houve uma avaliagdo de perfil e competéncias necessarias ao cargo, pois apesar
de as qualidades citadas serem de suma importancia para a empresa, fazem-se necessarios outros
conhecimentos, habilidades e atitudes voltadas para este cargo de lideranca, pois os coordenadores

de merchandising ndo tém perfil de gestdo.
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Por ndo terem todas as competéncias desenvolvidas para o cargo de lideranga existe a
dificuldade em delegar tarefas, prejudicando os resultados almejados pela empresa, além da falta de
planejamento que os coordenadores possuem na execuc¢do das atividades, e a dificuldade em se
comunicarem como lideres. Constatou-se também que 0os mesmos ndo conseguem movimentar bem
0s promotores, ndo lhes dando uma melhor dire¢do nas suas atividades e, consequentemente, néo
obtendo o desempenho esperado.

Ao fazer a descricdo do perfil desejado para um cargo de lideranca, colocam- se em
evidéncia os conhecimentos, habilidades e atitudes ideais para as funcdes que serdo exercidas e de
acordo com a realidade da organizagédo. Os coordenadores foram promovidos ao cargo atual por se
destacarem na execucgdo dos servigos de merchandising sem devida avaliagdo do perfil desejado
para cargos de gestao.

O objetivo do presente trabalho € propor treinamento para 0s coordenadores de
merchandising da empresa XXX Distribuicdo e Logistica, além de identificar o perfil profissional
dos coordenadores de merchandising; desenvolver uma proposta de treinamento e desenvolvimento
para os coordenadores de merchandising; e, sugerir um modelo de capacitacdo direcionado para

lideranca.

2 DESCRICAO DA EMPRESA

A empresa XXX Distribuicdo e Logistica Ltda. esta h4 onze anos atuando no ramo de
distribuidor de produtos alimenticios e produtos de limpeza para grande, médio e pequeno varejo,
representando atualmente 12 grandes marcas lideres de mercado.

Em 2005 seus socios assumiram o prédio e colaboradores da antiga distribuidora Tapajos,
localizada no bairro Afonso Pena da cidade de Sdo José dos Pinhais — PR, e que na época decretava
faléncia. Foi um empreendimento ousado e bem planejado, que permitiu que a nova empresa se
solidificasse e ganhasse espaco, necessitando até mesmo de novas instalagfes. Em 2014 a XXX
Distribuicdo e Logistica mudou-se para o endereco atual, no Bairro Ouro Fino — S8o José dos
Pinhais, onde dispde de maior e melhor estrutura para sua demanda de colaboradores e servicos.

A empresa XXX Distribuicdo e Logistica tem como missdo distribuir produtos lideres em
seus segmentos aliando servicos de qualidade nas areas de vendas, logistica e merchandising,
satisfazendo clientes, fornecedores e acionistas. Sua visdo € ser uma empresa referéncia no setor
distribuidor de produtos alimenticios, limpeza e higiene pessoal. E seus valores sdo ética,
transparéncia, comprometimento, trabalho em equipe, valorizacdo das pessoas, proximidade ao

cliente e perseveranga.
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3 METODOLOGIA

Este artigo foi desenvolvido através do método de pesquisa exploratéria, cujo principal
objetivo é proporcionar aprimoramento do assunto estudado. De acordo com Marconi e Lakatos
(2010, p. 171), “sao investigacdes de pesquisa empirica cujo objetivo ¢ a formulagao de questdes ou
de um problema [...]. Para os autores, o método tem a finalidade de fazer uma pesquisa mais

objetiva e clara.

A pesquisa qualitativa ndo se preocupa com representatividade numérica, mas, sim, com o
aprofundamento da compreensdo de um grupo social, de uma organizacdo, etc. Os
pesquisadores que adotam a abordagem qualitativa opdem-se ao pressuposto que defende
um modelo Unico de pesquisa para todas as ciéncias, ja que as ciéncias sociais tém sua
especificidade, o que pressupde uma metodologia prépria. Assim, o0s pesquisadores
qualitativos recusam o modelo positivista aplicado ao estudo da vida social, uma vez que o
pesquisador ndo pode fazer julgamentos nem permitir que seus preconceitos e crengas
contaminem a pesquisa (GOLDENBERG, 1997, p. 34 apud GERHARDT; SILVEIRA,
2009, p. 31).

“A pesquisa é desenvolvida mediante o0 concurso dos conhecimentos disponiveis e a
utilizagdo cuidadosa de métodos e técnicas de investigacao cientifica” (GIL, 2010, p.1).

O instrumento de pesquisa utilizado foi o questionario misto. Conforme Gil (2010), a
elaboracdo do questionario consiste basicamente em traduzir objetivos especificos da pesquisa em
itens bem redigidos. Naturalmente, ndo existem normas rigidas a respeito da elaboracdo do
questionario. Todavia, é possivel, com base na experiéncia dos pesquisadores, definir algumas
regras préaticas a esse respeito.

O questionario foi composto de 19 questdes fechadas e uma aberta. Cada questdo foi
elaborada contendo trés alternativas de multipla escolha. Sua aplicacdo foi para 53 colaboradores.

A tabulacdo dos dados ocorreu através de planilha eletrénica, sua apresentacdo atraves de

graficos de pizza e analise de forma descritiva.

4 REFERENCIAL TEORICO

Com o intuito de embasar este projeto integrador, foram pesquisados diferentes autores que
estudaram sobre treinamento, desenvolvimento, perfil, conhecimento, habilidades, atitudes (CHA) e
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capacitacdo. E foi com interesse nestes temas, que buscou-se uma revisao de literatura para melhor

compreenséo.
4.1 PERFIL E CHA

Conforme Araljo e Garcia (2009), gestor e lider sdo conceitos muito diferenciados, e ndo
necessariamente serdo representados pelo mesmo individuo, visto que lideranca ndo € uma relagédo
formal. Para eles, lideranca implica em algumas habilidades, como motivar o espirito de equipe e
estabelecer metas, mas destacam como caracteristica principal de lideranca a capacidade de inspirar
confiancga por parte dos seus seguidores.

A lideranca é uma caracteristica importante, pode-se considerar lider pessoas capazes de
entender as necessidades da empresa, por meio de caracteristicas individuais, utilizando-as de forma
valida e eficiente para a empresa, conseguindo o empenho de todos na implantagdo e no
desenvolvimento das atividades necesséarias para o alcance dos objetivos, metas e resultados
(OLIVEIRA, 2012).

De acordo com Gil (2014, p. 220), “os gestores precisam permanentemente atuar como
lideres, ja que lideranca nada mais é do que a forma de direcdo baseada no prestigio pessoal dos
subordinados”.

Desenvolver pessoas nao significa somente fornecer conhecimentos e habilidades para o
desempenho adequado de suas tarefas. “Significa dar-lhes a formagdo béasica para que
modifiqguem antigos héabitos, desenvolvam novas atitudes e capacitem-se para aprimorar seus
conhecimentos, com vista em tornarem-se melhores naquilo que fazem” (GIL, 2014, p. 121-122).

Para Chiavenato (2010, p. 139), “a descrigdo e analise do cargo proporcionam
informacdes a respeito dos requisitos e das caracteristicas que o ocupante do cargo devera possuir
para ocupa-lo adequadamente”.

Desenvolvimento estd relacionado a situacbes que trazem melhoria nos processos de
decisdo contribuindo na agilidade das decisdes a serem tomadas, faz com que o individuo passe a
ser mais ousado e trabalhe de forma consciente seus conhecimentos, habilidades e atitudes
(ARAUJO E GARCIA, 2009).

Para Gil (2014, p. 123), o diagnostico de necessidade de treinamento — DNT — é “o
processo que tem como objetivo identificar as caréncias de individuos e grupos para a execucao
das tarefas necessarias para o alcance dos objetivos da organizacio”.

Para Chiavenato (2010, p. 143), as competéncias gerenciais “sdo as competéncias que

cada gerente ou executivo precisa construir € possuir para atuar como gestor de pessoas”.

Braz. J. of Develop., Curitiba, v. 2, n. 2, p. 51-72, jul./dez. 2016. ISSN 2525-8761



JRrazilian Journal of Development

Conforme Hunsaker e Alessandra (2009, p. 223), “os comportamentos de um gerente,
relacionados a produtividade, oferecem diregdo em relagdo a realizagdo da tarefa da equipe”.

Os lideres sdo pessoas que devem saber planejar, prever, ter visdo, saber cobrar e dar
resultados, por isso a importancia do treinamento para lideres, para que eles possam desenvolver

suas competéncias.
4.2 TREINAMENTO

O programa de treinamento é um fator importante para sucesso da empresa e de seus
colaboradores, “dessa forma, além de visarem capacitar os trabalhadores para desempenho de
tarefas, passaram a incluir também objetivos voltados ao relacionamento interpessoal e sua
integragdo a organizagdo” (GIL, 2014, p. 119).

Para Feuillete (1991), apud Freire (2014, p. 58), “os principais objetivos de treinamento
sdo: aprimorar desempenhos, maximizar a produtividade e incrementar positivamente as relagdes
interpessoais”.

Conforme Chiavenato (2009, p. 41), “o treinamento ¢ composto por um processo
educacional que quando aplicado de forma sisteméatica e organizada e passam adquirir

conhecimento, habilidades e atitudes”.

A educacdo profissional tem como objetivo adaptar o0 homem ao trabalho’, fazendo com
que 0 mesmo esteja preparado para exercer um cargo dentro da organizacdo em todos 0s niveis
ou setores (BARRETO, 1995, apud ARAUJO E GARCIA, 2009).

Gil (2014, p. 131), diz que “o treinamento pode voltar-se para o contetdo ou para o
processo. No primeiro caso, enfatiza a aquisicdo dos conhecimentos. No segundo, volta-se para
mudanca de atitudes e o desenvolvimento das relagdes interpessoais”. De acordo com Milkovich
e Bourdreau (2000) apud, Araujo e Garcia (2009, p. 96), “treinamento ¢ um processo sistematico
para promover a aquisicdo de habilidades, regras, conceitos ou atitudes que resultem em uma
melhoria de adequacdo entre as caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papéis
funcionarios”.

Wagner e Hollenbeck (2009, p. 32) relatam que “um segundo modo de se beneficiar do
conhecimento das diferencas individuais é treinar as pessoas para compensar quaisquer
deficiéncias relativas ao cargo, verificadas em seu perfil ou aptiddes”.

Conforme Gil (2014, p. 121), "o treinamento de acordo com a concepgdo tradicional, ¢

meio para adequar cada pessoa a seu cargo, com vista no alcance dos objetivos da organizagao”.
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Chiavenato (2009, p. 48) coloca que “o alvo do treinamento é o desempenho. E o fim para
0 qual convergem os esforcos de treinamento. Mas, também, o desempenho em si pode ndo
significar nada se nenhum resultado for alcangado™.

Segundo Wagner e Hollenbeck (2009, p. 33), os esfor¢os de treinamento também podem
ser voltados a mudanca dos estilos de personalidade das pessoas™.

“O treinamento possui um foco bem demarcado. Em razdo do seu carater pragmatico, tende
a tornar o processo de aprendizagem restrito” (PACHECO, 2009, p. 20).

Como se pode ver, o treinamento é considerado uma maneira de desenvolver
competéncias nas pessoas para que se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras,
contribuindo para melhorar os objetivos organizacionais, tornando as pessoas cada vez mais
valiosas (CHIAVENATO, 2010).

Os grupos necessitam de lideres competentes para sobreviverem e se desenvolverem
completamente seus recursos e seus potenciais, assim como as organiza¢fes que também
necessitam de lideres competentes, como, por exemplo, 0s executivos e gerentes, para que
sobrevivam e se desenvolvam (MOSCOVICI, 2011).

O treinamento é um processo sistematico que altera 0 comportamento dos empregados,
direcionando-os para o alcance dos objetivos organizacionais, e estd relacionado com as atuais
habilidades e capacidades exigidas pelo cargo, e a orientacdo do treinamento é ajudar os
empregados a utilizar suas principais habilidades e capacidades para serem bem sucedidos
(CHIAVENATO, 2010).

Para que os gestores possam se desenvolver de maneira continua, é preciso entender a
necessidade de aprimoramento e investir em treinamento é essencial.

Um modo de se favorecer do conhecimento das diferencas individuais € treinar as pessoas
para compensar quaisquer deficiéncias referentes ao cargo, verificadas em seu perfil ou
capacidades, para alguns setores, atualmente existe falta de mao de obra, fato que ndo esta ligado
tanto a falta de trabalhadores, mas sim aos niveis de qualificacdo das pessoas que se encontram
disponiveis (WAGNER E HOLLENBECK, 2009).

Além da preocupacdo com as informacdes, habilidades, atitudes e 0s seus conceitos, 0
treinamento também esta sendo fortemente direcionado a desenvolver algumas competéncias
desejadas pela organizacdo, o treinamento por competéncias se baseia em um antecipado
mapeamento das competéncias essenciais e necessarias ao sucesso da organizacdo
(CHIAVENATO, 2010).
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As questdes relacionadas ao treinamento passaram a fazer parte das estratégias das
empresas, uma vez que elas conseguiram perceber que existe uma relagdo forte entre a
qualificacdo dos seus colaboradores, a produtividade e a qualidade (KOPS, 2013).

O treinamento ndo deve ser confundido com uma questdo simples, como realizar cursos e
proporcionar informacdes, ele vai muito mais longe que isto, o treinamento serve para atingir o
nivel de desempenho esperado pela organizacdo atraves do desenvolvimento continuo das
pessoas que nela trabalham (CHIAVENATO, 2010).

Os treinamentos e programas de capacitacdo enfatizam o desenvolvimento integral dos
individuos e, a0 mesmo tempo, buscam resultados ligados a missdo, visdo e os objetivos da
organizacdo, os programas de treinamento devem responder simultaneamente as necessidades e

as expectativas tanto dos individuos, quanto dos grupos, e da propria organizacdo (KOPS, 2013).
4.3 DESENVOLVIMENTO

“Desenvolvimento ¢ o processo de crescimento integral do homem, a expansdo de sua
habilidade de utilizar totalmente as suas capacidades e aplicar seu conhecimento e experiéncia
para a solug@o ou resolucdo de novas e diferentes situagdes” (BOOG, 1980, p. 16).

Desenvolver pessoas é 0 que traz legitimidade ao processo de gestdo de pessoas, tanto o
individuo quanto a organizacdo devem buscar o desenvolvimento juntos, para que haja condicdes
de superar os obstaculos que se apresentem até atingir o objetivo esperado (CHIAVENATO,
2010).

Na visdo de Bergamini (1980, p. 41), “desenvolver tem como principal objetivo
promover, junto a essas pessoas, recursos que Ihes permitam ser mais aquilo para o que se sentem
potencialmente propensas, fazendo-as crescer, tornarem-se maiores e mais fortes na sua
individualidade™.

Em sendo assim, as organizagdes devem proporcionar um ambiente que traga condicdes
aos funcionarios de se desenvolverem, para terem a oportunidade de aumentar sua capacidade de
exercer as tarefas que Ihes sdo confiadas, os treinamentos devem ser aplicados de forma que o
colaborador identifique onde pode aplicar seu nivel de conhecimento e aumentar seu preparo para
desenvolver aquilo que a organizagao Ihe pede (WEBER, 2001).

Conforme Pacheco et al. (2009), “as organizagdes devem procurar atrelar o
desenvolvimento pessoal ao organizacional. Afinal, ndo somente as pessoas se desenvolvem, mas

também as organizagdes por meio delas”.
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Todo processo de desenvolvimento deve trazer ao participante condi¢Ges de conhecer e
permitir atualizar o seu potencial em relacdo as suas competéncias, dessa forma o individuo que
participa do treinamento tem suas caracteristicas pessoais respeitadas, visando atender as
expectativas da organizacdo em relacdo ao comportamento que se espera dele (BERGAMINI,
1980).

Gil (2014, p. 122) cita que “desenvolvimento refere-se ao conjunto de experiéncias de
aprendizagem ndo necessariamente relacionadas aos cargos que as pessoas ocupam atualmente,
mas que proporcionam oportunidades para o crescimento e desenvolvimento profissional”.

O desenvolvimento prepara o individuo para novos desafios a partir do aprendizado que
ele absorve, e coloca a pessoa que participa num processo de crescimento continuo, fazendo com
que ela cresca e a organizacdo também. (PACHECO et al., 2009).

O desenvolvimento de pessoas tem forte relagdo com a carreira, o individuo precisa ter
habilidades para que consiga crescer como pessoa e como profissional dentro da organizagéo, a
carreira que ele segue na empresa € onde existe o foco do desenvolvimento necessério para
chegar aos objetivos (CHIAVENATO, 2010).

Segundo Boog (1980 p. 16), “a responsabilidade de desenvolvimento ¢ da empresa,
através de todos os niveis de chefia, assessorados pelo 6rgao de treinamento da organizagdo”.

O ser humano vive em constante aprendizado, e deve existir uma dedicagdo maior se
tratando de desenvolvimento, pois o capital humano é o principal fator no sucesso de uma
organizacgdo, por isso seria um enorme erro ignorar as pessoas ou ndo reconhecer a sua
importancia (ARAUJO E GARCIA, 2009).

De acordo com Boog (1980, p. 16) “o resultado esperado em rela¢do ao desenvolvimento
é 0 de ter homens preparados para ocupar 0s cargos-chave dentro da organizacdo, na qualidade,
quantidade e época necessaria”.

O processo de desenvolvimento de pessoas inclui o treinamento, que instiga as pessoas a
promoverem suas competéncias, melhorando tanto como pessoa quanto como funcionério. Ele
enxerga o individuo como um todo, assim entende que todas as formas de aprendizagem como 0s
recursos tecnoldgicos e didaticos que estejam ao alcance sdo Uteis, compreendendo que néo
necessariamente s6 na sala de aula ocorre o aprendizado (PACHECO, et al. 2009).

O desenvolvimento dos funcionarios da empresa € um processo que contribui para cada
individuo identificar as competéncias que ja possui e aprimora-las, tendo assim facilidade em
atingir os objetivos que a empresa busca para seu crescimento e 0s objetivos pessoais que almeja
(BERGAMINI, 1980).
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4.4 CAPACITACAO

Para alcancar os objetivos, as pessoas devem ser capazes de fazer algo para melhorar ou se
aperfeigoar. “O conceito de capacitagdo surge com a exigéncia de assimilagdo de novos
conhecimentos, técnicas, atualizacdo, desenvolvimento de competéncias e mudancas de atitudes,
traduzidas por mudangas de comportamento” (PACHECO e t al., 2009, p. 22).

“Capacitacao visa fornecer ao empregado melhores conhecimentos, habilidades e atitudes,
para que nao se dissocie das inovacdes em relacdo ao seu campo de atividade e das profundas
mutagdes do mundo que o cerca” (AQUINO, 1979, p. 173).

Para Pacheco et al. (2009, p. 23), “Capacitagdo faz com que uma pessoa ou um grupo
adquira conhecimentos e os compreenda, com objetivo de larguear uma atividade profissional
predeterminada com plena competéncia”.

Os programas para orientacdo profissional, quando bem elaborados, devem considerar a
composicdo organizacional da empresa, principalmente o grau de capacitacdo das pessoas que
nela trabalham, pois sdo elas que ddo sustentacdo na obtencdo dos objetivos desejados pela

empresa e pelo programa (OLIVEIRA, 2012).

5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este artigo foi desenvolvido por meio de visitas realizadas na empresa XXX Distribuicdo
e Logistica em 03 de marco de 2016, e houve aplicacdo de um questionario para os promotores de
merchandising da empresa, para identificagdo do perfil profissional dos coordenadores, em anexo
no apéndice A. Verificou-se a necessidade de treinamento, pois observou-se a falta de capacitacéo
e competéncias gerenciais, principalmente quando se refere no direcionamento de tarefas e
medic¢do dos resultados.

O questionario foi enviado para os 53 promotores, porém apenas 41 responderam, cinco
estavam de férias, os demais, ou ndo tiveram acesso ou ndo quiseram responder.

Com base no questionario aplicado, obteve-se uma perspectiva da percepcdo dos
promotores de merchandising em relacdo a lideranca de seus coordenadores. Sao quatro
coordenadores de merchandising que coordenam ao todo 53 promotores.

Para avaliar o perfil profissional dos coordenadores de merchandising, foram selecionadas
questdes especificas de diagnostico de perfil de lideranga. A fim de obter um pardmetro de
avaliagdo, as opc¢des de resposta indicaram a necessidade especifica do tipo de treinamento e do

foco a adotar com vista no desenvolvimento das competéncias gerenciais.
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Conforme o grafico 01, o quadro de promotores é majoritariamente feminino.

GRAFICO 01 - GENERO DOS PROMOTORES DO SETOR DE MERCHANDISING

« Homem
= fMulher

FOMTE: Os autores (2016)

GRAFICO 02 - SEU COORDENADOR ANTECIPA OS PROBLEMASE DESENVOLVE
PLANOS PARA RESOLVE-LO?

= Sempre
= AsVezes

“ Nunca

FONTE: Os autores (2016).

Identificou-se, por meio do grafico 02, o senso de analise dos coordenadores. E possivel
observar que 56% dos promotores responderam positivamente em relacdo a questdo, 5% deles
responderam que “nunca’; discordando, os outros 39% responderam que somente “as vezes” seu
coordenador antecipa 0s problemas e desenvolve planos para resolvé-los. E necessario ter

capacidade logica para analisar as situacdes de diferentes angulos e assim propor melhores

Braz. J. of Develop., Curitiba, v. 2, n. 2, p. 51-72, jul./dez. 2016. ISSN 2525-8761




JRrazilian Journal of Development

solucdes e decidir mais assertivamente. O senso de analise auxilia também na antecipacdo dos

problemas, o que favorece visivelmente a equipe e 0s aspectos de estabilidade e resultados.

O relacionamento entre 0s mesmos deve ser completamente transparente, sem obstaculos de
comunicacdo, pois sem essa relacdo de confianca os resultados almejados e a interagcdo entre as
pessoas no dia a dia poderdo ficar totalmente comprometidos. Em relacdo a questdo, pode-se

observar que 73% dos respondentes concordam que “sempre”, 27% “as vezes”, verificando-se uma

pequena divergéncia em relacdo ao apoio, orientacdo e autonomia dada por seus coordenadores.

Na organizagdo, o que se aprende com os lideres é essencial para o desenvolvimento
continuo do individuo. Tanto no ambito profissional quanto pessoal. Os resultados mostram que
51% dos promotores responderam que seu coordenador “sempre” se interessa por sua carreira €
desenvolvimento profissional, enquanto 34% responderam que “as vezes”, e 15% “nunca”, pois
ndo sentem interesse no seu desenvolvimento profissional por parte dos coordenadores. E
importante que os coordenadores demonstrem mais interesse no desenvolvimento de seus
promotores, a fim de melhorar a satisfacdo dos mesmos e os resultados por meio do seu
desenvolvimento.

Outro resultado € que 59% dos promotores se sentem encorajados a expor seus pontos de
vista, 24% “as vezes” e 7% “nunca”. Quando os colaboradores sdo ouvidos, sentem-se parte dos
resultados e se dispdem a dar o melhor de si pelo trabalho. Saber ouvir os colaboradores de sua
equipe, e também os que estdo acima hierarquicamente, proporciona melhor entendimento dos

objetivos de ambas as partes.

Pode-se identificar que 46% dos promotores responderam ‘“‘sempre”, para oS
acompanhamentos das atividades, 49% “as vezes” e 5% “nunca”, podendo ser verificado que ¢
necessario um acompanhamento melhor por parte dos coordenadores. Sem o devido
acompanhamento das atividades dificilmente havera um pardmetro do resultado, monitorando as
atividades de perto, sera possivel fazer correcGes assertivas e retribuicGes a partir da avaliacdo do

desempenho individual ou do grupo.

Em relacdo a pergunta “Seu coordenador estabelece procedimentos para realizacdo do seu
trabalho indicando a sequéncia do que fazer e como fazer?”, 61% dos promotores responderam
“sempre”, 34% “as vezes”, e 5% ‘“nunca”, considerando as respostas observa-se que o
estabelecimento de procedimentos é um fator que pode ser melhorado. O planejamento auxilia na
definicdo das atividades e prazos, delegagéo de tarefas e otimizacdo do tempo, na organizagéo é
de valor primordial para que as varias demandas sejam atendidas e bem direcionadas ao alcance

dos objetivos e metas estabelecidos.
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Verificou-se a necessidade do aprimoramento do trabalho em equipe, pois na pergunta
“seu coordenador envolve a equipe nas tomadas de decisdes?” levando em consideragdo as
respostas dos promotores, 37% deles responderam “sempre”, se sentem envolvidos, 53% “as
vezes” e 4% “nunca”, observando-se a necessidade do desenvolvimento desta competéncia.
Para ser assertivo na tomada de decisGes o gestor dependerd do nimero de informagdes e
qualidade das mesmas. Em alguns casos se faz necesséaria a participacdo de membros da
equipe para uma melhor avaliacdo e maior agilidade do processo decisorio.

Ainda, 56% dos promotores respondentes informaram “sempre”, sentem que o
coordenador motiva a equipe por meio de desafios, enquanto 34% consideram “as vezes” e 4%
“nunca”, na pergunta: seu coordenador motiva a equipe por meio de desafios? Quando objetivo é
evoluir nos resultados o desafio das metas tem esse poder, no entanto € valido ressaltar que a
linha que separa o estimulo e o desanimo é muito ténue. O coordenador deve ser um agente
motivador.

Identifica-se que 68% dos promotores respondentes consideram que seu coordenador tem
capacidade de tomar e reavaliar decisbes importantes em situacdes de emergéncia, enquanto 32%
informaram que somente “as vezes”. A tomada de decisdo é uma competéncia essencial, pois
seleciona e busca as melhores alternativas, garantindo o melhor resultado, principalmente em
situacdes de urgéncia. Lideranca eficiente requer discernimento, essa é uma caracteristica essencial
para maximizacdo da sua eficiéncia. Os papéis gerenciais, quando atuados com discernimento,
tendem a maior assertividade e melhores resultados.

A capacidade de direcionar a equipe estad diretamente ligada a integracdo entre lider e
liderado. Todas as respostas do questionario sdo positivas em relacdo as orientaces transmitidas
pelos coordenadores.

Em relacdo a resolucdo de conflitos, observa-se que 63% dos promotores respondentes
assinalaram “sempre”, que seu coordenador tem capacidade para identificar e resolver os
conflitos da equipe, enquanto 37% responderam que somente “as vezes”. O papel do coordenador
e seu estilo de lideranca sdo primordiais para influenciar e desenvolver o clima organizacional,
sua postura contribuira significativamente para a conquista de respeito e credibilidade por parte

de sua equipe e da organizagdo como um todo.

Sobre a questdo “coordenador define com clareza os clientes que vocé deve atender e quais
trabalhos desenvolver em cada loja?”, 76% dos promotores respondentes consideram “sempre”
ter os clientes que devem atender, e os trabalhos que deve desenvolver definidos com clareza por

seus coordenadores, enquanto 22% consideraram somente “as vezes” e 2% “nunca”. E importante
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que os trabalhos a serem realizados sejam definidos com clareza para que se possa chegar ao seu
objetivo mais rapidamente. O desenvolvimento da equipe também se d& quando o lider ndo
apenas delega as tarefas a serem realizadas, mas quando ele ensina seu liderado a pensar e agir de
forma clara.

Dos promotores respondentes, 73% consideram que seu coordenador transmite confianga
“sempre”, enquanto 27% consideram que somente “as vezes”. A confianca entre o coordenador e
0s promotores € muito importante na relacédo de trabalho. O coordenador deve se portar de forma
adequada para ser visto como um exemplo de conduta, esse fator gera credibilidade e confianca

em seus liderados.

E ainda, dos promotores respondentes 61% consideram que seu coordenador “sempre” age
de acordo com suas palavras e atitudes, enquanto para 39% “as vezes”. Os coordenadores devem
agir de acordo com suas palavras, pois além de servir como exemplo para 0s promotores,
transmite confianga. Deve-se valorizar o bom desempenho alcancado pelos coordenadores, mas
lembrando sempre que este pode ser melhorado e aprimorado constantemente. Valores éticos com
praticas diarias é o tipo de conduta que a organizacdo deseja de seus colaboradores.

Outro resultado da pesquisa é que 68% dos promotores consideram que o trabalho €
distribuido “sempre” de acordo com sua capacidade, enquanto 27% consideram que “as vezes” e
2% “nunca”. O coordenador deve ter conhecimento do trabalho de sua equipe, tendo condi¢des
para delegar tarefas de acordo com as habilidades individuais de cada promotor, fazendo uso
direcionado das aptiddes para garantir melhores resultados para a empresa.

Na pergunta “seu coordenador atribui os sucessos a equipe?”, 71% dos promotores
respondentes consideram que 0 sucesso da equipe é retribuido por seu coordenador, enquanto
para 29% “as vezes”. No trabalho em equipe as a¢des sdo compartilhadas para obtengdo dos
resultados, sendo assim o sucesso alcangado também deve ser compartilhado com a equipe. Ao
reconhecer que seu status positivo foi possivel justamente por haver o bom desempenho da
equipe, o lider deve se alegrar em atribuir seu sucesso a mesma. Ele deve se reconhecer como um
membro da equipe, e seu resultado é o resultado do grupo.

Dos respondentes, 68% dos promotores informaram que seu coordenador tem capacidade
de passar adiante seu conhecimento e treinar novos profissionais “sempre”, enquanto 30%
consideram “as vezes”, ¢ 2% “nunca”. O coordenador deve saber orientar, treinar e desenvolver
0S promotores, para que estes tragam novas ideias e possam crescer dentro da empresa. Estar

envolvido com os promotores € essencial para que eles sintam-se valorizados.
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No gréafico 3 observa-se que 51% dos promotores respondentes consideram receber
feedback referente ao seu desempenho, e 0s outros 41% “as vezes”, enquanto 8% consideram
“nunca receber”. Considerada uma das ferramentas mais importantes para o desenvolvimento das
pessoas, 0 feedback é a comunicacdo de como a atitude de determinado individuo ou grupo esta
sendo percebida. Esta competéncia de comunicacdo deve ser aprimorada nos coordenadores, para
que todos os promotores recebam feedback. Sua utilizacdo de maneira especifica e oportuna
certamente serd compreendida e gratificante para ambas as partes, pois entende-se sua

necessidade para o progresso nos resultados ou para reforcar um comportamento positivo.

GRAFICO 3 - SEU COORDENADOR DA FEEDBACK REFERENTE AO SEU
DESEMPENHO?

l = Sempre

= As Vezes

= Nunca

FONTE: Os autores (2016).

Na pergunta “seu coordenador responde aos problemas com flexibilidade e dinamismo?”,
76% dos coordenadores respondentes consideram que seu coordenador responde aos problemas
com flexibilidade e dinamismo “sempre”, enquanto para 24% “as vezes”. As pessoas nao veem os
problemas da mesma forma, a partir deste principio, a habilidade em gerenciar conflitos é
fundamental para o sucesso comum. Alinhar expectativas, melhorar uma ideia existente e saber
conduzir o desfecho de uma negociacao sao aptiddes fundamentais no cargo de lideranca.

Na ultima questdo os promotores responderam se tém liberdade para expor suas ideias,
podendo se justificar, 51% responderam que “sempre”, 41% “as vezes” e 8% “nunca”, em relacao
aos que responderam as vezes, e nunca, as justificativas foram variadas. Com base nas respostas

observou-se que é necessario dar mais oportunidades para que 0S promotores possam expor suas
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ideias. Saber como se sentem fazendo algo que gostam e aproveitar a qualidade individual de
cada um, motiva e retém talentos, além de aumentar a produtividade e melhorar o desempenho

das atividades.

DESENVOLVER UMA PROPOSTA DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Diante dos estudos apresentados e da identificacio do perfil profissional dos
coordenadores, sugere-se como proposta de treinamento e desenvolvimento o Coaching, visto
que ele pode preparar os coordenadores para uma melhor execucdo de suas atividades e
proporcionar desenvolvimento tanto profissional quanto pessoal, fazendo que os coordenadores
se sintam motivados e mais preparados para agirem como lideres.

Pretende-se, através da implantacdo do treinamento, suprir as necessidades dos
coordenadores e melhorar o desempenho dos promotores em relacdo  as atividades
realizadas. E primordial que os coordenadores desenvolvam suas atividades como lideres, e para

que isto ocorra precisam estar capacitados.
SUGERIR UM MODELO DE CAPACITAQAO DIRECIONADO PARA LIDERANCA

Com base nos estudos e na analise dos dados, foi proposto para os coordenadores da
empresa XXX Distribuigdo e Logistica o Coaching, a fim de desenvolvé-los e capacita-los.

As organizacOes precisam de treinamentos para que possam preparar seus colaboradores
de forma eficiente, de acordo com suas necessidades, para obtencdo dos resultados da empresa.
Muitas vezes esses resultados sdo esperados em curto prazo, com o intuito de ajudar a empresa na
busca pelos resultados que se propds o Coaching os para coordenadores de merchandising.

O Coaching € umas das melhores formas de capacitacdo e desenvolvimento, porque utiliza
muitos tipos de conhecimento e técnicas, como o planejamento estratégico, visando sempre bons
resultados. E aplicado pelo profissional coach, que traz mudancas positivas para o treinando,
geralmente em um pequeno espaco de tempo. Além do desenvolvimento profissional o
coaching tambem proporciona o desenvolvimento pessoal, o autoconhecimento e a busca por
uma melhoria continua, a quebra de crencas limitadoras das pessoas, diminui o estresse, além de
melhorar os relacionamentos pessoais, autoconfianca, a flexibilidade e traz uma melhor adaptagéo
para as mudangas.

Oliveira cita que:
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Na prética, pode-se considerar que, no processo de coaching, ndo se deve “pescar para as
pessoas, mas ensina-las a pescar”; e, mais ainda, que cada pessoa tenha a oportunidade
de expor, para 0 coach, tudo que “ja sabe sobre a pesca”. E, conjuntamente, podem
trilhar caminhos novos para ambos, visando alcancar, de forma otimizada, os resultados
previamente estabelecidos. (2012, p. 6)

O coaching tera a funcéo de estimular os coordenadores e despertar o seu potencial para o
desempenho do cargo, e ajudard na identificacdo de suas metas para que as alcancem mais
rapidamente e com maior facilidade.

Direcionado aos coordenadores da empresa XXX Distribuicdo e Logistica, 0 coaching
podera ser realizado por meio de sec¢des, a quantidade de sessdes sera de acordo com a necessidade
dos coordenadores, que poderdo ser realizadas semanalmente para o grupo, ou para cada
coordenador individualmente, que ficara definido a critério da empresa, pois cabe a ela verificar o
melhor horério para a aplicagdo do treinamento de acordo com a disponibilidade dos coordenadores.

De acordo com os dados apresentados e seus resultados, acredita-se que com 0 processo
de coaching, os objetivos e resultados da empresa terdo uma melhora significativa, pois com o
melhor desempenho de seus coordenadores serd mais facil atingi-los, levando em consideracdo
que o bom lider se desenvolve junto com sua equipe e que 0s promotores também passardo a ter

melhores resultados.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Durante o processo de pesquisa e estudo, sobre a necessidade de treinamento dos
coordenadores de merchandising da empresa XXX Distribuicdo e Logistica, se desenvolveu uma
proposta de treinamento para 0s coordenadores, visto que, com base neste estudo ira proporcionar
melhorias nos resultados desejados pela empresa.

O treinamento, quando bem aplicado, desenvolve ndo apenas profissionalmente, mas
também o lado pessoal do individuo, aumentando sua motivacdo. Considerando este
desenvolvimento, se propds o coaching como capacitacdo para os coordenadores e, por meio
deste, pretende-se desenvolvé-los melhorando a forma de liderar, o desenvolvimento das
atividades, a comunicagéo e o trabalho em equipe.

Em relagdo a pesquisa realizada por meio de questionario, os resultados apresentados
foram, em média, positivos. Acredita-se, na possibilidade de ter havido inibicdo por parte dos

entrevistados, visto que estes eram identificados no questionario respondido. Nota-se a
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necessidade do aprimoramento, pois ainda existem alguns aspectos a serem melhorados, como
por exemplo, envolver os promotores nas tomadas decisdes e o acompanhamento dos
coordenadores nas atividades desenvolvidas.

Concluiu- se que a capacitacao dos coordenadores € muito importante, pois sem o devido
treinamento suas atividades como lideres ndo serdo desempenhadas com eficiéncia. Com um
modelo de capacitacdo direcionado para lideranca, serd desenvolvido o autoconhecimento,
melhoria nos relacionamentos interpessoais e 0s coordenadores também terdo melhor
desempenho no trabalho em equipe.

Diante da proposta apresentada, espera-se que este estudo possa contribuir para a
organizacgéo e para todos que se interessem pelo assunto.
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APENDICE & — QUESTIOMARIO

Modela de questionaria aplicado 208 promatones da empresa CEN Distribuigio 2
Loglstica.

QUE STIONARIO DE DIAGNO STICO DE COMPETEMNCIA S DE GESTAD

Regponda cam base nas seguinkes chaves

01- Sempre
2- B VETEE,
3- hunca
++
SEU COORDEMADOR: 01 [0Z] 0%

01 | Anlecipa os prodlemas e desenyolvie plancs para resoive-o?

02 | Apdia. orienta e te 43 sutonomia?

o2 TN e Pl =ida walTella prodksdollal, ProsrTianEareds
oportunidade de desenvolvimenta?

o4 Encorala woce 3 exXpar seus panbas de ywiskEs

0s ALLITEENTTE alas akfdldd 2 desallvilyiias OUEaiiE Slas dii=h
nas lojas?

LG Eeldlei=ine OrocadlfEints  Hala  Tedllidisd O Oalialel
Indicanda a EEII|LEI'III=|E do gue f3zer e como f3zer?

07 | Ervolve 3 eguipe nas iomadas de decisdes?

02 | Maotiva 3 eguipe por meln 62 oeeaNas?

09 VEN Laliaaddine O RNl & 2avaial deteoess IpanEines 21
sMuagbes os penca?

10 (BE] IZII'IEHIEE-E-EE claraz e dzfime pricridades para equipe™

11 VEN & P Eiale e il 2 Fesaivial LU 2 alld
equip=7

132 Lasiiles GOl s sal O CIETES e Yol J2ie av2lidEl 2 Gl
frabalhas desemeclver em cada IqE?
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13

FR0acols Sorflarca’

14

AQE OB ACOMO COM SUas palavras & a0udes

13

Disdribul © trabalho conforme sua capackdade individual?

16

Alribul o0& sucesE0s & equipa?

17

PEfT & TapaiAlate O Dbbal Sdlafiie O el COTmieammerin =
trednar novoe profiselonals?

14

D feeaback refienania 3 seU desempanho?

19

Age com dinamismo e fiexiblidade dianie doe problemas?

FONTE: Os autores (2095,
20- oo tem Bbardade para expor sUas Ioelas ou o que pensa?
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