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RESUMO

As organizacOes estdo em constante evolucéo, tanto em relacdo a tecnologia,
guanto em relacdo aos processos gerenciais, fato que reforca a necessidade de
treinamento e desenvolvimento das pessoas que conduzirdo as organizacdes ao
alcance dos objetivos. Entende-se que treinar é capacitar pessoas para o exercicio
de sua atividade presente, ja 0 desenvolvimento é aperfeicoar as capacidades e
motivar as pessoas, visando a integracdo de cargos futuros. O objetivo geral deste
estudo foi entender as percepcbes dos gestores em relagdo ao treinamento e
desenvolvimento de seus colaboradores, e como objetivos especificos analisar como
realiza o referido processo, verificar o que favorece e 0 que impede os gestores
realizarem o0os mesmo, e compreender o entendimento dos gestores. Como
metodologia inclui-se estudo de campo com caracteristica descritiva, e sua
abordagem é quantitativa e qualitativa, a coleta de dados foi extraida de uma
amostragem representada por 5 (cinco) gestores que atuam no ramo varejo na
cidade de Itaituba do Estado do Para. Os dados da pesquisa foram coletados
atravées de entrevistas focalizadas e estruturadas, foram analisados por
interpretacbes e estatisticas dos dados. Os resultados obtidos através desta
pesquisa mostram que 0s gestores tém o0 conhecimento da importancia do
treinamento e desenvolvimento de pessoas, a maioria dos gestores que aplicam o
treinamento ndo utilizam todas as etapas necessarias para a implementacdo do
processo, percebe-se que 0s gestores necessitam aprofundar seus conhecimentos
relativos as etapas essenciais para realizacdo do processo de treinamento e
desenvolvimento, visando o alcance dos resultados desejados. Percebe-se que o
tema € de suma importancia para as empresas de lItaituba, visando evidenciar que o
treinamento é crucial em qualquer organizacdo, esse investimento traz retorno
positivo, € necessario treinar as pessoas, pois sdo elas que geram diferencial

competitivo para as organizagoes.

Palavras-chaves: Treinamento. Desenvolvimentos. Gerentes. Pessoas.
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1. INTRODUCAO

Atualmente a tecnologia estd em constante evolucédo, este fato influéncia que
0s investimentos em treinamento e desenvolvimento de pessoas, para que adequar-
se a ela. O mercado esta cada vez mais competitivo 0 que torna essencial ter
qualidade nos produtos e servicos, no atendimento, e na produ¢cdo em massa.
Tornar os colaboradores mais ageis, motivados, desenvolvidos, capacitados, aptos,
traz consequéncias de crescimento pessoal e organizacional, o que pode gerar
diferencial competitivo para as organizacbes, € mesmo com iSSO muitos gestores
acreditam que treinar e desenvolver € um custo, que ndo deve entra em seu caixa
por motivo de ter que suprir outras necessidades que acreditam que sejam
primordiais, somente alguns gestores tem a visdo da importancia de aplicar o
treinamento e desenvolvimento de pessoas, outros até aplicam, mas ndo tem o
conhecimento de como aplicar corretamente para obter os resultados esperado.
Entende-se ser fundamental aplicar o treinamento e desenvolvimento para obter o
sucesso ha organizagcdo, o que pode contribuir para aumentar competitividade,
competéncias, produtividade e competitividade organizacional, e ainda agilidades
nas atividades.

A pesquisa contribuirq para o aprimoramento do conhecimento académico,
propiciando o entendimento da seguinte questéo de pesquisa: Como os gestores do
municipio de Itaituba visualizam a pratica de treinamento e desenvolvimento
pessoal? Para ajudar os gestores aperfeicoarem ou solucionarem o0s problemas
relativos a treinamento e desenvolvimento organizacional.

Tendo como objetivo geral entender as percepc¢des dos gestores em relacao
ao treinamento e desenvolvimento de seus colaboradores, para responder aos
objetivos propostos em compreender o que 0s gestores entendem sobre treinamento
e desenvolvimento de pessoas, identificar quais sdo os processos de treinamento e
desenvolvimento que o0s gestores utilizam em sua empresa, e analisar 0 que
favorece e o que impede a realizacdo do treinamento e desenvolvimento.

Esta pesquisa esta sistematizada em 5 (cinco) capitulo.O capitulo 1 retrata a
proposta da pesquisa, com a justificativa, objetivos gerais e especificos. No capitulo
2 apresenta a origem, o conceito, e os subsistemas do recurso humano a atual
gestdo de pessoas, 0 que responde ao objetivo de compreender o processo de

treinamento e desenvolvimento. O capitulo 3 inclui o assunto do tema treinamento e
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desenvolvimento de pessoal, conceituando, mostrando as etapas e o0s
procedimentos que devem seguir para obter resultados esperados. No capitulo 4 é
destinada a metodologia, evidenciando o método que sera utilizado para a
realizacdo da pesquisa, e o campo a ser pesquisado, incluindo a analise e discussao
dos resultados, onde a intengdo € esclarecer como o0s gestores entendem
treinamento e desenvolvimento, analisar também os fatores que favorecem e os que

impedem a sua realizacdo. E por fim a conclusdo do estudo realizado.
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2 ABORDAGEM HISTORICA DA ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS
A GESTAO DE PESSOAS

Para o entendimento da evolucdo relativa a preocupacdo com as pessoas
dentro das organizagBes é necessario um resgate historico, sendo este o intuito
deste capitulo, abordar os aspectos que marcaram 0 processo de gerenciar
pessoas, diferenciando a Gestdo de Recursos humanos da mais nova Gestao de
Pessoas, apresentando suas importancias e seus subsistemas e processos.

Segundo Ivancevich (2011) com o acontecimento da revolucao industrial no
final do século XVIII, a area se desenvolveu, instituindo as bases para nova e
complexa sociedade industrial. Na revolucao industrial teve inicio a troca do trabalho
manual por maquinario, e energia a vapor, devido consumir menos tempo. A divisdo
de méo-de-obra, os padrdes sociais e as condicbes de trabalhos também tiveram
mudancas consideraveis.

Tonelli, Lacombe e Caldas (2002) e Arboite (2006) abordam que a
administracdo de Recursos Humanos surge de quatro pontos: organizacéao cientifica
do trabalho, o desenvolvimento do capitalismo, a industrializacdo, a teoria e
configuragbes organizacionais. Esses pontos ordenam-se de diferentes maneiras,
que marcam importantes fases histéricas do século XX.

Com o grande crescimento industrial, a capacidade produtiva das empresas
eleva-se, na qual surge a funcdo administracdo do pessoal em muitas organizacdes
(FONSECA, 2003).

Ap0s a 22 guerra mundial foi observado um movimento sindical mais intenso,
maior suprimento na formacédo béasica e do grande poder dos trabalhadores. Surgem
os departamentos de pessoal, seja em nivel de direcdo, de servicos ou secdo, nas
empresas e burocraticas como reacdo ao poder dos sindicatos e ocultando pelo
cortejo, por tudo na aplicacdo dos contratos de trabalho coletivo (FONSECA, 2003).

Além de ser acrescentado o seguimento das questdes legais e sindicais, era
integrado a contabilizagdo salarial, horas de exercicio, controle de faltas, atrasos e
remunerar os colaboradores (MARRAS, 2011).

Desta forma, Marras (2011) salienta que o chefe de pessoal era responsavel
por contabilizar as entradas e saidas, os vales, 0s pagamentos, os descontos e falta,

e ainda informar as anormalidades e advertir ou demitir os faltosos. Era uma fungao
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de confianca pelo patrdo na visdo dos empregados, na qual se tinha poder em acoes
punitivas em nome da empresa.

Marras (2011) afirma que na visdo do empresario o trabalhador era como
somente uma ferramenta a mais, para o alcance de resultados para a empresa. O
que interessava para 0 empresario era que o trabalhador tivesse boas condi¢des de
saude fisica e maior empenho ao trabalho, que podiam estender-se a até 18 horas
diarias em jornada.

Com uma preocupacao referente as rotinas instruidas pela otica legalista e
disciplinar das relacdes entre pessoas de trabalho, a administracao de pessoal, cede
espaco as relacdes industriais, subsequente das novas relagdes, de unido com os
movimentos trabalhistas se preocupando com as possibilidades de trabalhos,
provendo beneficios e servicos sociais aos trabalhadores (PEDRO, 2006).

Os primeiros estudos sobre autocratismo, lideranca, democracia no trabalho e
motivacdo humana, surgem em 1945 a luz de Behaviorismo (MARRAS, 2011).

Nos Estados Unidos a funcdo de pessoal era identificada como “pernnel
manager”, na ltalia, “dirigente Del personale” e no Brasil “gerente de pessoal”
(MARRAS, 2011).

Em 1950 surgiu designacdo na ligacdo dessa area com a de ciéncias
humanas, na mesma época que a escola de relacées humanas resolveu que seria
melhor designar o nome da funcdo de “gerente de relagcbes humanas” ou de
“gerente de recursos humanos”, que até entdo ja era utilizado no Estados Unidos
como humanresource manager (MARRAS, 2011).

Tonelli, Lacombe e Caldas (2002) ressaltam que as experiéncias de trabalho
e doutrinas humanas, o forte desenvolvimento econdmico e tecnoldgico, a
provocacao das relacdes de trabalho e o reformismo que aparece para pacifica-los,
tanto como a grande evolucéo das ciéncias comportamentais, sdo algumas das mais
importantes influéncias para as mudancas da area.

De acordo com Ivancevich (2011) as mudangas extremas na tecnologia, o
aparecimento dos sindicatos, o desenvolvimento das organizagoes, e a preocupacao
e intercessdes governamentais nas relacdes trabalhistas deram génese ao
departamento de pessoal. Eram chamados de secretarios de assisténcia social os
primeiros gestores de pessoal. Sua funcao era determinar a vinculacao entre direcao
e operador de maneira em comunicar-se com o trabalhador e indicar a dire¢éo o que

fazer para obter deles um excelente resultado.
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Na visdo de Marras (2011) os responsaveis pelas primeiras mudangas foram
as grandes organiza¢cdes. Em mudltiplas chances, resolveram patrocinar estudos e
pesquisas na area académica, na qual fizeram acontecer uma valorizacdo de novos
aspectos de comando como modo de se conseguir aprimorar 0s resultados
produtivos das organizacfes. Nesse contexto € que comecgou a surgir, seguindo do
desenvolvimento dos processos, método e normas das atividades, o entusiasmo no
estudo de alguns fendmenos colaterais, percebido na area da psicologia
organizacional, e da sociologia no trabalho, exclusivamente em relacdo ao
comportamento do homem.

Na visdo de Arboite (2006) devido uma organizacao tomar pressoes externas
levando a se modificar frequentemente, ndo se pode assegurar que as praticas de
Recursos Humanos nascem de empenhos internos. Desse modo o0 contexto social,
econdmico e politica de cada periodo, influenciam a Gestdo de Recursos humanos,
fato que pode afetar sua configuracao interna.

Segundo Gil (2001) desde a década de 80 as empresas vém enfrentando
grandes desafios no desenvolvimento tecnoldgico, globalizacdo da economia,
competitividade, evolugcdo das comunicacdes e entre outros que engloba a natureza
ambiental e organizacional. No entanto nem todas as empresas conseguiram
adaptar-se a esses desafios, e das que conseguiram passaram por experiéncias,
tais como a terceirizacdo, reengenharia e o downsizing, que geraram dramaticas
consequéncias para seu pessoal.

A partir da década de 90 se teve a determinacdo de novas concepcdes
referente aos individuos nas organizacdes, tendo-se questionamentos da maneira
gue estava sendo desenvolvida nas organizacbes a Administracdo de Recursos
Humanos. Das criticas mais enfatizadas era das pessoas tratadas como recursos
que necessitavam ser administradas, para delas extrair o maior rendimento possivel.
Os criticos propuseram que as pessoas deveriam que ser tratadas como parceiros
das organizagOes, na qual seriam reconhecidos como fornecedores de habilidades,
conhecimentos, capacidades e, um dos mais fundamentais, a inteligéncia (GIL,
2001).

Gil (2001) afirma que aconteceu uma evolugao no tratamento das pessoas, na
gual é denominada gestao de pessoas que também se refere em gestédo de talento,

gestao do capital intelectual, gestdo do capital humano, gestdo de parceiros e etc.
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Para Chiavenato (2014) a Gestdo de Pessoas surgiu na era da informacao
apos 1990 substituindo o Recursos Humanos. Os executivos deixam de exercer
atividades operacionais e burocraticas transferindo para a terceirizagcdo para serem
gestores de pessoas prestando consultoria interna, estratégias, visando melhorias
futura na organizacao e em seus colaboradores. Os colaboradores s&o considerados
parceiros da organizacdo tomam até decisbes em relagdo as suas atividades,
alcancando resultados e cumprindo metas, levando ao cliente satisfacdo de suas
necessidades e expectativas.

Podemos resumir, de acordo com Fidelis e Banov (2007) e Marras (2011) o
historico de recursos humanos em cinco fases:

1° fase: conhecida como a fase contabil antes de 1930. Naquela época
industrial ndo havia legislacdo que regularizasse o capital e trabalho, pois a forca de
pressdo dos proletariados ndo era suficiente. Nesta época néo existia a fungédo de
gestdo de pessoas. Para Marras (2011) além de ser chamado de fase contébil,
devido a contabilizacdo das entradas e saidas das contas dos trabalhadores era
chamada de pré-histérica.

2° fase: de 1930 a 1950 denominada a fase legal, onde j& se enquadra
Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), nessa fase se tinha uma preocupacgao
com as leis trabalhista, Getulio Vargas criou e adotou o departamento nacional e
comércio (FIDELIS, BANQOV, 2007; MARRAS, 2011).

3° Fase: envolve o ano de 1950 a 1965, conhecida como fase tecnicista, foi a
época da implantacdo da gestdo de pessoas, na qual a funcdo de RH se elevou
aderindo servigcos mais especializados como, recrutamento e selecdo, higiene e
seguranca, treinamento, cargos e salarios, beneficios entre outros, obtendo
aperfeicoamento na qualidade das relacGes entre capital e o trabalho (FIDELIS,
BANOV, 2007; MARRAS, 2011).

4° fase: administrativa onde surgiu mudancas sindicalistas, o cargo com
essas e diversas modificacbes passou a se chamar gerente de recurso humanos, e
a maioria das empresas substituiram os profissionais de formacéo juridica pelos os
profissionais de administracdo, essa fase também ganhou mudancas tecnoldgicas
onde muitas das fun¢des no escritorio passaram a ser eficiente e econémica sendo
desenvolvida por maquinas, como exemplo o microcomputador (FIDELIS, BANOV,
2007; MARRAS, 2011).
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5° fase: a fase estratégica tem inicio em1985 e vigora os dias atuais. Em 1990
0 nivel de salério e emprego tornou-se escasso no governo de Collor, na qual foi
empregada como estratégia a reducdo da hierarquia, uma administracdo menos
rigida, com o organograma mais versatil, motivando os colaboradores, concedendo
oportunidade aos mesmos opinar nas decisdes e avaliar supervisores, contribuindo
para a melhoria da empresa. Com isso o papel do profissional de Recursos
Humanos comecou a atuar de forma estratégica voltado para o desenvolvimento e
motivacdo dos funcionarios, pois passou a ressaltar que os mesmos fazem a

diferenca nas empresas.

2.1 RECURSOS HUMANOS

Castelar (1992) relata que Recursos Humanos € uma tarefa que engloba
todas as pessoas que fazem parte de um grupo ordenado. As técnicas ou
estratégias sdo vinculadas a Recursos Humanos no objetivo em despertam
interesses de novos componentes para 0 grupo, levando motivacdo aos mesmos,
treinando-os nas atividades estipuladas, desenvolvendo o potencial, e para um
pequeno grupo ou grande empresa as fungdes de recursos humanos séo essenciais
em seu desempenho e manutengao.

De acordo com Fidelis e Banov (2007) a administracao de recursos humanos
€ voltada as praticas e politicas empresariais para gerenciar as pessoas no seu
ambiente de servicos, dentro dela integram varias disciplinas tais como: o servico
social, tributaria a medicina do trabalho, legislacdo trabalhista, sociologia
organizacional, psicologia do trabalho, previdenciaria e tributaria, higiene, saude e
seguranca no trabalho. O esqueleto do RH sofre variacées, dependendo do histdrico
e suas precisdes internas e externas.

Weimar (2001) afirma que é atraves das pessoas que acontece O
desenvolvimento das atividades nas organizagbes. No momento da execucdo de
suas tarefas e atividades, as pessoas carregam a si préprios, comportamento,
crencas, atitudes e valores, na qual sédo relevantes para a gestdo de recursos
humanos.

A area recursos humanos designa um sujeito, ou um grupo de funcionarios, a

ter um rumo, perante a uma orientagdo ou comando relacionado (WEIMAR, 2001).
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A gestdo de recursos humanos é uma inter-relacdo e ajuste entre precisdes
estratégicas e pessoas que trabalham na empresa, garantido o uso completo dos
recursos humanos, envolvendo a gestdo pratica das pessoas no conjunto
organizacional, analisando a melhor forma de tornar os trabalhadores mais
produtivos e satisfeitos no seu trabalho (DUARTE, 2011).

Na gestdo de Recursos Humanos ninguém tinha um cargo especifico, os
funcionarios eram considerados como recursos entendido como mao de obra que
deveria ser de baixo custo, e dela obter rendimento. A gestdo de recursos humanos
era vista como um custo (PINTO, 2013).

A partir da evolucdo das préticas a gestdo de Recursos humanos consegue
designar exercicios que sejam efetuados por pessoas, na qual esse processo

define-se em planejar, organizar, dirigir e controlar (WEIMAR, 2001).

2.1.1 FuncgOes da gestdo de recursos humanos

Duarte (2011) destaca as principais funcdes da gestdo de recursos humanos
da seguinte forma:

Gestdo administrativa do pessoal: que frisa 0 acompanhamento, controle e
registro dos dados dos colaboradores coletivamente e individual e da organizagéao,
desenvolvimento da tecnologia de informatica, administracdo e processo salarial e
calculo dos encargos sociais do regime de reformas, e seguranca social, e a
formacao.

Desenvolvimento social: na qual define os postos de trabalho, adaptacéo as
mudancas de volume de negécio e novas tecnologias.

Gestdo dos custos e do pessoal: que se enquadra a gestdo previa dos
colaboradores, gestdo de remuneracdo, sistema de recrutamento, avaliagdo do
desempenho, analise das fun¢des, formulacdo para diminuicdo de custos.

Informacd&o: é a intercomunicagéo entre a gestao e colaboradores.

Relagbes sociais: que se refere & apresentacdo dos colaboradores na
organizacao.

Auxilio: para o aperfeicoamento das condicbes de trabalho bem como a
higiene e seguranca no trabalho.

Relacdes externas: tal como uma ligagdo com sindicatos, associacdes

patronais e seguro social.
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Hierarquia da gestdo do pessoal: auxiliando na prestagéo de consultoria.

Esta ligado a funcdo de recursos humanos, todas as decisbes e acdes de
gestdo que movem a relacdo entre os colaboradores e a organizacdo (DUARTE
2011).

2.1.2 Subsistemas da administracao de recursos humanos

2.1.2.1 Cargos e saléarios

De acordo com Fidelis e Banov (2007) o gestor de cargos e salarios é
responsavel por analisar cargos, planejar a carreira, trabalhar pesquisas, estruturar
politicas salariais, e organizar sistema de remuneracéao.

Castelar (1992) salienta que a administracdo de cargos e salario é
responsavel por registrar e analisar informacdes associado com os cargos, dispondo
0 peso salarial correspondente. Cada cargo tem seu peso salarial dependendo do
padrdo de niveis de remuneracdo. Os niveis de remuneracdo sao criados por
reflexdes relativas aos niveis valido no mercado, as absorvéncias de carreiras,
opinides referentes a pagamentos digno, pagamento de horas extras, processos de
negociacdo de salario, deslocacdo de remuneracdo, acordos de producéo,
incremento por tempo de servigcos, adicionais por condicdes de trabalho,
remuneracao por mérito, aumentos de idade, tentativas de recomposi¢cdo de

diferencas, e anélise de desempenho.

2.1.2.2 Recrutamento e selecéo

Na visao de Fidelis e Banov (2007) o gestor em recrutamento e selecdo é
responsavel pelas buscas de informacdes referente a vagas que na organizagao
estdo disponiveis, e encontrar o perfil adequado para a vaga a ser ocupada.

Conforme Castelar (1992) o recrutamento consiste em atrair candidatos
altamente qualificados aptos a ocupar cargos em uma organizagado. Através de um
sistema de informagdes, divulgam e oferecem vagas de empregos na qual
pretendem preencher. O recrutamento tem por objetivo induzir uma quantidade de

candidatos maior que o numero de vagas ofertada pela empresa, para assim ser
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melhor a selecdo de candidatos aptos, além de reter cadastros dos mesmo para
ocuparem vagas futuras, causando um menor tempo e custo.

Ja a selecdo na visao de Castelar (1992) é definida como a “selegcao do
candidato certo para o cargo certo”, levando em conta o elo do requisito do cargo
com as caracteristicas do perfil do candidato, primeiramente analisando a descrigdo
dos cargos e posteriormente aplicando técnicas de selecéo.

2.1.2.3 Departamento de pessoal

E compreendido por Fidelis e Banov (2007) que o departamento de pessoal é
encarregado pela a admisséo e demissao de funcionarios, é responsavel ainda por
folha de pagamento, aplicacdo e manutencao das leis trabalhistas e previdenciérias,
documentos e registros legais, normas disciplinares e outros recursos que cabe a
legalidade.

De acordo com Castelar (1992) o departamento pessoal trata-se de assuntos
trabalhistas pela operacao e direcdo dos direitos e deveres do trabalhador, referente
a admissdo, e pagamentos, controle de jornada, férias, repouso e entre outros

direitos até a demissao do funcionario.

2.1.2.4 Relacdes trabalhistas e sindicais

Fidelis e Banov (2007) engloba acordos coletivo de trabalho, negociacéo
trabalhistas e sindicais, greves e reflexos referente a capital x trabalho.

Neste subsistema frisa cuidar das relacdes dos trabalhadores pelo o qual séo
amparados pelas leis trabalhistas que segundo lorio (2008) sédo representadas por
Constituicdo Federal, CLT (Conjunto de leis esparsas consolidadas em 1943 e
complementadas por leis ou decretos emanados posteriormente), jurisprudéncia,
norma coletiva de trabalho (resultante de negociagdo entre empregados,
representados por sindicatos, e empregados), regimento interno da empresa,

contrato individual de trabalho.

2.1.2.5 Higiene, social e seguranca do trabalho
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Cuida da saude e seguranca do colaborador junto com os Servigo
Especializado em Engenharia de Seguranca e em Medicina do trabalho (SESMT),
Comisséao Interna de Prevencdo de Acidentes (CIPA), e outros (FIDELIS; BANOV,
2007).

Castelar (1992) sublinha que este subsistema cuida do bem-estar do
empregado, em relagéo ao trabalho, verificando instalacbes e equipamentos para a
prevencdo de acidentes que pode ser causado no ato das atividades. Buscam
também a cooperacdo dos funcionarios junto com 6rgaos para a seguranca total da

organizagao.

2.1.2.6 Servicos sociais e beneficios

Fornece informagdes e esclarecimento sobre os beneficios existentes da
organizagéo, e ainda a assisténcia social (FIDELIS; BANOV, 2007).

Segundo Castelar (1992) servicos sociais é destinado a verificar situacfes da
funcdo de cada é&rea organizacional, provendo assisténcia necessaria para 0
tratamento das dificuldades, de desempenho satisfatorio, frisando a diminuicdo de
conflitos e aumentando o seu potencial.

Castelar (1992) ressalta ainda, que pelas entrevistas e visitas aos
colaboradores, os servicos conectados a orientacdo social procuram identificar
problemas relacionado a vida pessoal e o trabalho, que ocasionam alteracdo na
produtividade e no comportamento do trabalhador, tendo em vista a soluciona-los.

Ja os beneficios proporcionam aos funciondarios salario indireto, oferecendo
ganhos em convénios, médicos, hospitalares, odontoldgicos, financiamento,
farmacéuticos, clubes, auxilio nos custos para viagens, e escola para filhos, além de
refeicdes, combustivel, transporte e veiculos a disposicdo dos empregados, desta
forma tornam-se grandes atrativos, mantendo o funcionario na empresa
(CASTELAR, 1992).

2.1.2.7 Servigos gerais
Para Fidelis e Banov (2007) os servicos gerais referem-se a gestao do

restaurante ou refeitorio da empresa, cantina, jardinagem, limpeza, seguranca

patrimonial, ambulatorio médico, brigada de incéndio e entre outros.



24

2.1.2.8 Treinamento e desenvolvimento

Fidelis e Banov (2007) especificam o treinamento e desenvolvimento com
uma analise das etapas de um projeto de capacitacdo profissional, treinamento,
avaliacdo do desempenho dos empregados e desenvolvimento.

Castelar (1992) relata que o treinamento € um ensino de técnicas e aptiddes
especificas, iniciando de atividades motoras simples até a sua auto mudanca e
desenvolvimento comportamentais que influenciam no desenvolvimento pessoal e
profissional do colaborador. Este subsistema tem o objetivo de manter, criar,
desenvolver as atribuicdes dos recursos humanos, com competéncias e motivacao
para se obter os objetivos da organizacdo, além da elaboracdo do desenvolvimento
pessoal, projetar e executar os planos de capacitacdo profissional a curto, médio e
longo prazo.

2.2 GESTAO DE PESSOAS

Na definicdo de Chiavenato (2008) a gestdo de pessoas € como uma area de
extrema delicadeza a mentalidade que prevalece nas organizacdes. Essa area é
contingencial e situacional, por depender de varias aspectos, tais como a cultura de
cada organizacdo, da tecnologia aplicada, da estrutura organizacional, dos
processos internos, do contexto ambiental, do neg6cio da organizacao, do tipo de
gestao empregado, e de outras inUmeras variaveis imprescindiveis.

A gestdo de pessoas é um conjunto constituido de praticas de gestores e
especialistas para agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter, monitorar
pessoas, no intuito de propiciar competitividade e competéncias & organizacdes
almejando sucesso (CHIAVENATO, 2014).

A gestdo de pessoas tem uma preocupagdo com seus funcionarios com
énfase na motivacdo e satisfacdo no trabalho, formacdo, remuneracéo,
desenvolvimento de instrumentos de gestdo especifica e duragcdo no trabalho
(BRANDAO; PARENTE 1998).

Para Gil (2001) a gestdo de pessoas tem diversas atividades tais como,
treinamento e desenvolvimento, recrutamento e sele¢éo, avaliacdo de desempenho,

descricdo de cargos e entre outros que sao designadas como sistemas, na qual as
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atividades séo praticamente as mesmas do Recursos Humanos, porém diferindo a
nomenclatura.

Para Cunha et al (2012) a gestao de pessoas destina-se, as praticas, politicas
e sistemas que contribuem para o desempenho, comportamento e atitudes dos
trabalhadores na organizacdo tendo como objetivo de maximizar a capacidade de
aprendizagem da organizagao e aumentar a competitividade do mesmo.

“A gestao de pessoas é uma area que constroi talentos por conjunto integrado
de processos e cuida do capital humano das organizagdes, o elemento fundamental
do seu capital intelectual € a base do seu sucesso” (CHIAVENATO, 2014, 1996, p.
11).

2.2.1 A importancia e os objetivos da gestdo de pessoas

N&o é sO o capital financeiro que contribui para o sucesso empresarial, a
gestao de recursos humanos é fundamental, pois, zelar uma boa forca de trabalho é
essencial nas operacfes de negdcios, o capital intelectual, talento, resulta em
crescimento organizacional, na qual as pessoas sdo o ativo primordial em uma
empresa (CHIAVENATO, 2008).

Chiavenato (2014) afirma que os variados objetivos da gestdo de pessoas
atuam para a eficacia organizacional, sendo eles:

Ajudar a organizacdo a alcancar seus objetivos e realizar sua missao:
antes era imposto aos funcionarios regras e métodos que deveria ser executado
corretamente para se obter eficiéncia, passou para a eficacia com a preocupacao
em atingir resultados, objetivos e metas. Um dos objetivos fundamentais é ajudar a
organizacao a realizar sua misséo, alcancar metas e seus objetivos.

Proporcionar competitividade a organizacdo: refere-se em saber como
criar, desenvolver e aplicar as competéncias de trabalho e as habilidades. A gestao
de pessoas tem funcédo em fazer com que as pessoas sejam mais produtivas, para
gue os clientes, parceiros e empregados possam ser beneficiados.

Proporcionar a organizacdo pessoas bem treinadas e bem motivadas:
primeiramente capacitando e preparando as pessoas, e em segundo reconhecendo-
as, dando-lhe valor. Para aumentar o desempenho das pessoas, devem

recompensar por motivo do seu bom desempenho.
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Aumentar a auto atualizacdo e a satisfacdo das pessoas no trabalho: as
pessoas precisam estar satisfeitas e contentes, precisam sentir que o seu trabalho
esta propicio as suas competéncias que estdo sendo bem tratadas para que sejam
produtivas. Pessoas insatisfeitas produzem em piores qualidades e bem menos do
gue pessoas satisfeitas, se ausentam com frequéncia. “A felicidade na organizagao
e a satisfagdo no trabalho s&o determinantes do sucesso organizacional”
(CHIAVENATO, 2014, p. 12).

Desenvolver e elevar a qualidade de vida no trabalho (QVT): refere-se ao
ambiente agradavel no local de trabalho, horas certas de trabalho, segurangca no
emprego, com intuito de satisfazer as necessidades individuais das pessoas. “A
confianca das pessoas na organizacao € fundamental para a atracdo, a retencéo e a
fixacao de talentos” (CHIAVENATO, 2014, p. 12).

Administracdo e impulsionar a mudanca: os profissionais da gestdao de
pessoas devem saber como se comportar diante de mudancas, se 0S mesmos
realmente querem almejar sucesso da organizacao.

Manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel: as
pessoas devem ter seus direitos basicos e garantidos, a gestdo de pessoas deve
manter transparéncia, e ética de responsabilidade social, servindo ndo s6 para a
gestao e sim para todos que fazem parte da organizacgao.

Construir a melhor equipe e a melhor empresa: a gestdo nao deve so
cuidar das pessoas, devem cuidar também do contexto que estdo trabalhando,
sendo assim a gestdo de pessoas criam uma forca de trabalho e uma nova e

diferente organizacao.
2.2.2 Os processos da gestdo de pessoas
2.2.2.1 Agregar pessoas
O processo de agregar pessoas tem a finalidade de incluir novas pessoas
através do recrutamento e selecéo, na qual € denominada como um sistema de

suprimento ou agregacao (CHIAVENATO, 2014; GIL, 2001).

2.2.2.2 Aplicar pessoas
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7

Para Chiavenato (2014) e Gil (2001), aplicar pessoas € desenhar as
atividades que irdo ser realizadas na empresa pelas as pessoas, no sentido de
orientar e acompanhar seu desempenho. “Incluem desenho organizacional e
desenho de cargos, analise e descricdo de cargos, orientacdo das pessoas e
avaliacdo de desempenho” (CHIAVENATO, 2015, p. 14)

2.2.2.3 Recompensar pessoas

De acordo com Chiavenato (2014) nas atividades de recompensas inclui-se,
remuneracao, beneficios e servicos sociais, pela qual estimula as pessoas a
satisfazer suas necessidades.

Para Gil (2001) este processo € denominado de recompensas ou manutencao
que inclui salarios, beneficios, carreiras, higiene e seguranca no trabalho e relacdes
com sindicatos, com o objetivo de criar condicbes ambientais e psicoldgicas

satisfatorias para o exercicio das pessoas.

2.2.2.4 Desenvolver pessoas

Segundo Gil (2001) e Chiavenato (2014) este processo destina-se em
capacitar e desenvolver tanto o profissional quanto o pessoal de uma pessoa na
organizacdo. Contem treinamento, desenvolvimento, aprendizagem, gestdo de
conhecimento, programas de mudancas, de comunicacao e concordancia.

O treinamento e desenvolvimento € um processo fundamental na gestdo de
pessoas, levando melhorias e solucdes tanto para o desenvolvimento pessoal
guanto ao organizacional. Portanto iremos abordado com maior énfase no terceiro
capitulo o treinamento e o desenvolvimento de pessoal que sera fundamental para o

alcance dos objetivos desta pesquisa.

2.2.2.5 Manter pessoas

De acordo com Chiavenato (2014) os processos de manter pessoas envolvem
higiene e seguranca, qualidade de vida, relacdo com empregados e sindicatos. Com
isso criam condi¢cdes ambientais e psicolégicas satisfatorias para o trabalho das

pessoas.
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2.2.2.6 Monitorar pessoas

Designa em acompanhar e controlar as tarefas das pessoas, e avaliacao de
desempenho. Integra banco de dados, sistema de informacgdes gerenciais e auditoria
de recursos humanos (CHIAVENATO, 2014; GIL, 2001).

3. EVOLUCAO DO TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Esse capitulo destina-se a aproximacao com o tema desta pesquisa. Iniciando
o0 processo histérico do treinamento e desenvolvimento de pessoas, com a
abordagem conceitual do que vem a ser treinamento, seguida de etapas que fazem
parte da aplicacéo do treinamento, e por fim expondo seus beneficios.

Vargas (1996) revela que o treinamento e desenvolvimento de pessoal
originam-se do primérdio da civilizacdo, quando o homem da caverna repassava
conhecimento aos seus sucessores para garantir a sobrevivéncia, e a continuidade
da espécie humana.

De acordo com Gil (2001), a partir do século XX, iniciou a preocupag¢do em
desenvolver programas destinados ao treinamento pessoal gracas a instituicdo da
Escola Classica de Administracdo. Esses programas tinham o intuito de preparar as
pessoas para alcancar a alta produtividade. Nessa época era considerado apenas
0s aspectos mecanicos do trabalho. Com a chegada das Escolas das Relacdes
Humanas, os programas de treinamento passaram a incluir objetivos voltado ao
relacionamento interpessoal, além de capacitar os trabalhadores em seu
desenvolvimento nas atividades.

O treinamento passa a ser reconhecido e sistematizado na década de 1940,
na qual surgiu o interesse de estuda-lo (TEIXEIRA, 2013). Durante a Segunda
Guerra Mundial houve uma preocupacgcao em desenvolver programas voltados para
chefes e supervisores e as empresas comecaram a adotar também programas
destinados aos lideres (GIL, 2001).

Na década de 60, o treinamento passou a suprir individuo ou grupo em
conhecimentos, atividades, habilidades com intuito através dos desempenhos atingir
0S objetivos da organizagcdo. O treinamento passou a ser visto como sistema

englobando subsistemas tais sdo: diagnosticar as necessidades de treinamento;
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elaboracdo de planos, planejamento para um treinamento eficaz; execucdo do
treinamento com seguimento ao plano; e avaliacdo dos resultados para verificar se
foram alcancados os objetivos do treinamento (GIL, 2001).

Até em 1970 falava-se somente em treinamento, e foi nesse periodo que
surgiu o termo desenvolvimento, apresentado por Leonard Nadler como

desenvolvimento de recursos humanos (TEIXEIRA, 2013).

3.1 CONCEITO DE TREINAMENTO

De acordo com Andrade e Castro (1996) treinamento de pessoal é definido
pelo esforco dispéndio das organizacdes para proporcionar aos seus membros
oportunidades de aprendizagem.

Para Chiavenato (2008) o treinamento € um processo de educacgdo a curto
prazo, sistematizado e organizado, para uma aprendizagem de conhecimentos e
habilidades técnicas com um objetivo definido.

O treinamento € considerado como uma forma de aprimorar o desempenho
de pessoas no trabalho, € um procedimento de prepara-las para que sejam mais
produtivas, inovadores e criativos, desenvolvendo tarefas especificas com
exceléncia no cargo que sera atribuido, o treinamento além de produzir o capital
intelectual, prospera o patrimdnio humano na empresa, resultando em lucratividade.
“O treinamento é desenhado para construir talentos com conhecimentos e
habilidades necessarias aos seus cargos atuais ou construir competéncias
individuais” (CHIAVENATO, 2014 p.312).

Treinamento refere-se a um processo educacional de curto prazo que
pretende maximizar a capacidade das pessoas para melhor executar as atividades
de seu cargo (GIL, 2001).

Pode-se considerar o treinamento um dos recursos do desenvolvimento
pessoal, na qual o colaborador é treinado para aprimorar suas capacidades
produtivas e potencial, estimulando-os para que encontre demais habilidades,
fazendo com que o colaborador busque varias oportunidades na empresa, e
contribuindo para seu préprio desempenho no trabalho (CARVALHO;
NASCIMENTO; SERAFIM, 2012)
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3.1.1 Etapas do treinamento

Chiavenato (2008) evidencia o treinamento como um ciclo de processos
composto em quatro etapas: necessidades de treinamento; programacao de
treinamento para atender as necessidades; implementacdo e execucdao do

treinamento; e avaliacdo dos resultados.

3.1.1.1 Necessidade de treinamento

Para Chiavenato (2014) o diagndstico € a primeira etapa, que é a elaboracéo
de levantamento de necessidades. Muitas das vezes essas necessidades ndo estdo
evidentes, é quando é necessario realizar pesquisas e levantamento para descobri-
las.

De acordo com Boog e Boog (2013) o sistema de treinamento e
desenvolvimento de pessoas comeca pela analise e esclarecimento de variaveis,
tais como: objetivos, metas organizacionais, mudancas, missao, visao e valores, e
para isso, o envolvimento da dire¢cdo e funcionarios € a estratégia crucial para
almejar o sucesso.

A necessidade de treinamento nota as habilidades e informagdes que uma
pessoa Ou um grupo necessita desenvolver para aprimorar ou maximiza sua
produtividade, eficiéncia e eficacia no trabalho (CHIAVENATO, 2014).

Na visdo Boog e Boog (2013) a necessidade de treinamento esta relacionado
em nivel de eficiéncia atual e desejado, diagnosticar a verdadeira necessidade de
treinamento investigando as deficiéncias, problemas, dificuldades da organiza¢cédo no
presente para soluciona-las com propésito de melhores resultados no futuro,
levando em base “onde estamos” e “onde queremos ser reconhecidos”, com objetivo
de minimizar ou eliminar as necessidades de treinamento.

As necessidades de treinamento € identificar a caréncia de uma pessoa e
grupos para execucdo das atividades essencial para a obtencdao dos objetivos da
empresa (GIL, 2001).

Boog e Boog (2013) relatam que no levantamento de necessidades é definido
competéncia (aplicacdo de conhecimento, habilidades e atitudes) e para definir

deve-se considerar, os valores notados pelos clientes, a marca, produto e até
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mesmo a prépria empresa como exclusivo entre os concorrentes, e disponibilidade
para abrir portas futuras, inovando produtos e servicos.

Chiavenato (2014) considera a avaliagdo do processo produtivo da empresa
como um dos métodos para determinar as necessidades, identificando as causas
criticas como produtos recusados, dificuldades, custos elevados, pontos fracos
referente ao desempenho de pessoas e etc. O segundo método considerado pelo o
autor € a verbalizacdo com pessoas, acredita ser necessario para executar suas
atividades da melhor forma, expondo os tipos de habilidades, atitudes e
informacdes, e o terceiro € a Otica organizacional de futuro, na forma de
implementacdo de novos processos, tecnologias ou equipamentos para produzir
produtos ou servicos.

Na identificacdo da necessidade de treinamento deve-se levantar suspeitas e
hip6teses, encontrar problemas, necessidades, adicionar na bagagem de detetive
ferramentas elaboradas, definir a estratégia, seguir corretamente 0s passos,
investigando, observando, entrevistando, compreendendo, e organizando as
informacdes, por fim mostrar os resultados da investigacao (BOOG; BOOG, 2013).

Os niveis de analise para a elaboracéo do levantamento de necessidade:

Analise organizacional: é identificar a medida de eficiéncia e eficacia da
organizacdo, com interesse em propor formas de treinamento com intuito de
melhorias para sua elevacdo (GIL, 2001). Através de investigacdes de toda a
organizacdes que pode-se averiguar as informacfes da visdo, missdo e dos
objetivos estratégicos que o treinamento deve acudir (CHIAVENATO, 2014). As
necessidades das empresas se modificam conforme seu crescimento, quando
envolve novos produtos, ampliacdo de filiais, contratacdo de novas tecnologias,
sendo assim o treinamento tem como consequéncia atender essas necessidades. E
para fazer uma analise das necessidades deve considerar as observacdes de
clientes externos, o clima organizacional, os relatdrios gerenciais e estratégicos,
periédico e do servi¢o de atendimento ao cliente, (BOOG; BOOG 2013).

Para se obter uma andlise organizacional € necessario a identificacdo da
organizacdo, da estrutura da organizacdo, imagem da empresa, clima
organizacional, recursos humanos, potencial financeiro, producdo, vendas, nao
existe uma forma padronizada para o alcance dessas informacgdes (GIL, 2001).

De acordo com Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) a andlise da empresa

€ uma identificacdo de partes organizacionais onde a necessidade do treinamento.
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O diagnéstico empresarial para fins de treinamento consiste em uma
pesquisa ou levantamento criterioso de segmentos organizacionais,
observando obijetivos e recursos, materiais e financeiros disponiveis para a
consecucao de suas metas, bem como um estudo aprofundado do ambiente
social, econdmico e tecnolégico onde a firma esta presente (CARVALHO;
NASCIMENTO; SERAFIM, 2012, p. 173)

Andélise de competéncia organizacionais requeridas: é uma investigacao
das competéncias requeridas, pelo o negécio da empresa, para designar o gap de
competéncias a adquirir ou produzir (CHIAVENATO, 2014).

Anélise de recursos humanos: é a identificacdo dos niveis de habilidades,
conhecimentos e atitudes dos colaboradores relacionado as tarefas que executam
(GIL, 2001). Como uma avaliacdo do perfil dos colaboradores, pelo o qual designha
além das atitudes, conhecimentos e habilidades, as competéncias e
comportamentos que sao fundamentais para que os colaboradores possam cooperar
para conquistar 0s objetivos estratégicos da organizacdo (CARVALHO;
NASCIMENTO; SERAFIM, 2012, e CHIAVENATO, 2014).

Essa analise contribui para se compreender os conhecimentos adquiridos
pelos os colaboradores, as atitudes tomadas, e aptidao pessoal, diagnosticando o
comportamento individual, para averiguar quais sao suas deficiéncias que necessita
ser melhorada (CARVALHO; NASCIMENTO; SERAFIM, 2012).

E necesséario considerar varios aspectos para fazer essa anélise tais
como: verificar o nivel de conhecimento e qualificacdo proposto para cada
empregado, o numero de trabalhadores, o tempo de treinamento essencial, as
habilidades disponiveis de cada empregado, o indice de auséncia, turnover
(rotatividade de funcionario na empresa) e afastamento, o potencial de recrutamento
interno, a expansao da empresa e a contratacdo de novos membros, o resultado da
avaliacdo de desempenho e andlise de problema do pessoal (BOOG; BOOG, 2013).

Analise das operag0Oes e tarefas: “consiste na identificagdo das atividades
gue compdem as tarefas bem como dos requisitos pessoais necessarios para seu
desempenho eficaz” (GIL 124, p. 2001). Com outras palavras essa analise dirige-se
aos processos operacionais, habilidades primordiais, etapas dos processos e
melhorias continuadas (BOOG; BOOG, 2013). Na analise de tarefas deve fazer a
identificacdo das condi¢Oes de trabalho e riscos, das atividades que compdem a

tarefa, conhecimentos, atitudes, habilidades, e das responsabilidades do executante
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da tarefa, esses dados podem ser obtidos através de questionarios, entrevistas,
observacdes e discussdo em grupo (GIL, 2001).

Segundo Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) € uma analise de trabalho
gue pode ser considerado como uma analise de tarefa, analise de cargo, analise de
funcBes, andlise de operacbes, refere-se que € a identificacdo de como e em que o
colaborador deve executar a atividade.

De acordo com Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) pode-se utilizar
qguestionarios como método da analise do trabalho, para levantar dados e

informagdes, como mostra no exemplo abaixo:

Respondido pelo interessado( ) Respondido pelo superviso ( )

1.Examine cuidadosamente todo o questionario antes de escrever as respostas.

2. Analise unicamente o cargo, ndo as caracteristicas individuais de seu ocupante.

3. Responda todas as perguntas de modo claro, objetivo e conciso.

4. Caso seja necessario, utilize folhas adicionais.

Nome completo do OCUPANTE O CAIGO: ....uueiieiiiiiiieeiiiiiee ettt e et e et e e e seb e e e s sbbaeeeeaaes
IR L (0] (o X o (o TN or= T (o o PP U PPPPPPPPPRIN
Unidade (departamento, secao, servico, filial, fAbrica etc.) onde é exercido o cargo: ........

a.Finalidade do cargo (para qUE SEIVE 0 CANgO?) . . i iueurriesaaiiettasaitrrreesasrreeessserreeesannens
b.Atividades desenvolvidas (a ser respondido pelo titular do cargo). Em ordem de
importancia, indique as atividades desenvolvidas no exercicio das funcdes. Indique,
também, a porcentagem de tempo dedicado a cada atividade (incluir todas as atividade,

c. Requisitos para o cargo (devem ser descritos separadamente pelo ocupante do cargo
e por seu supervisor imediato).

c.1 indique o grau de instrucdo e/ou de treinamento exigidos para o cargo. Especifique
0S MOLIVOS A8 EXIGEINCIAL ...vveeeiiitiiiie ittt ettt e ettt e e abb b e e e e sba e e e e e e aaneens
c.2 Se o cargo analisado requer preparo especializado, indique 0 tipo: .......ccccceeevevveiinnee.
c.3 Caso o cargo exija experiéncia anterior de seu ocupante, indique a natureza dessa
experiéncia, o tempo necessario para adquiri-la e onde deve ser obtida: .............ccccvveee.
c.4 Em face das exigéncias antes descritas, indiqgue que novos conhecimentos sao
necessarios ao pleno exercicio do cargo analisado, mencionando o tempo exigido para
= o [0 101 3PP
c.5 Indique que decisbes podem ser tomadas pelo empregado sem necessidade de
recorrer ao SeU SUPErior iMEMIAt0: ......cccocieiiii it e vareaeeeees
c.6 Indique a seguir, detalhadamente, as responsabilidades que o cargo envolve no que
diz respeito a:

Supervisao de SUbOrdiNadOS: ........coociiiiiiii e
Produtos ou materiais fabricados, recebidos, classificados, armazenados, expedidos,
consighado ou despachados pelo ocupante do cargo ou seus subordinados: ...................
Contato do ocupante do cargo com outras pessoas, além do seu superior hierarquico e
(o LI SYCTU ISR ] o To £ L1 =T o 1=
Dinheiro, titulos e outros papéis fINANCEIN0S: ..........ooiiiiiiiiiiie e

Data: / [/ Assinatura:

Figura 1- Exemplo de questionario de andlise de fungdes. Fonte: Carvalho; Nascimento;
Serafim, 2012, p.182




34

Além do questionério pode ser utilizado entrevista pessoal e método misto
que é a mistura do questionario e entrevistas (CARVALHO; NASCIMENTO;
SERAFIM, 2012).

Andlise do treinamento: se pode comecar pelas metas, objetivos que é
necessario ser utilizados como fundamento para andlise da eficiéncia e eficacia do
programa de treinamento (CHIAVENATO, 2014).

A partir do diagnaostico, especificacdes e requisitos dos cargos, se defini quais
sdo as prontidoes, habilidades e as competéncias que o colaborador precisa

desenvolver para desempenhar os cargos corretamente (CHIAVENATO, 2014).

3.1.1.2 Planejamento

Para Chiavenato (2014) apds o diagnostico da necessidade de treinamento
vem a segunda etapa, que é planejar o programa de treinamento para que atenda as
necessidades do mesmo, os objetivos do programa devem estar bem estabelecido e
ordenado com os objetivos organizacionais.

Para Boog e Boog (2013) ao planejar o treinamento e desenvolvimento, é
necessario ter base em informacgdes tais como: para a empresa quais competéncias
sdo estrategicamente fundamentais, quais ja estdo disponiveis e quais sé&o
necessarios obter, com esses dados pode-se planejar como fazer, quando fazer,
quais matérias, recursos humanos e financeiro que deve utilizar para realizar o
projeto. Em sintese Chiavenato (2008) ressalta que a programacao de treinamento
deve ser elaborada de forma a quem deve ser treinado, como treinar, em que
treinar, quando treinar, onde treinar, quem treinara.

Para que seja atingido os objetivos do desenvolvimento de pessoas é
necessario adquirir informacdes do publico que sera atingido, local onde sera
realizado o treinamento, qual conteddo que sera utilizado, e que métodos sera
utilizado para transmitir o treinamento (CARVALHO; NASCIMENTO; SERAFIM,
2012).
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Quem deve ser treinado Treinandos, aprendizes ou instruendos
Como treinar Métodos de treinamento ou recursos instrucionais
Em que treinar Assunto ou conteudo do treinamento
Por quem Instrutor ou treinador
Onde treinar Local do treinamento
Quando treinar Epoca ou horério do treinamento
Para que treinar Objetivos do treinamento

Figura 2 - Programacéo de treinamento. Fonte: Chiavenato 2014, p.319

O planejamento é realizado de acordo com a realidade diagnosticada com o
propésito de alcancar os objetivos pretendidos com eficacia, portanto séo
elaborados documentos, como projetos e planos. O projeto € um documento
administrativo, que busca tornar mais claro 0s recursos essenciais para iniciar as
acbes do treinamento, pelo o qual inclui-se um conjunto de dados como:
identificacbes, justificativas, conteludo, objetivos, publicos-alvo, periodo de
realizacdo, carga horaria, quantidades de turmas, localidade, materiais e
equipamentos, instrutores, apoio administrativos e custo. JA o plano é um
documento educativo, que tende mostrar as acdes fundamentais para que o
treinamento se realize, o plano envolve: as identificacfes, conteldos, programaticos,
objetivos gerais e especificos, recursos instrucionais, estratégias de ensino, carga
horéria e avaliagédo (GIL, 2001).

Boog e Boog (2013) afirmam que com as necessidades levantadas €
elaborado programas de treinamentos, para cada tipo de treinando conforme os
cargos, como relata nos seguintes programas:

No programa de treinamento para vendedores aprendizes: deve repassar
todas as informacgdes dos produtos, passando aos aprendizes um material sobre os
produtos para estudarem, e 0s mesmos terdo que observar o trabalho pratico dos
vendedores mais experientes para terem base das habilidades e atitudes da funcéo,
recebem ainda previsto no programa, cursos formais de técnicas de vendas,
operacoOes, e na area de financas e economia, inserido um breve periodo de pratica
na funcéao que exercera (BOOG; BOOG, 2013).
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J& no programa de treinamento para vendedores plenos os mesmos recebem
informacdes de novos produtos e aprendem novos métodos de mercado, com 0
objetivo de produtividade maxima, sendo assim na proporcdo que adquirem
experiéncias e mostram desempenho desejado, estardo aptos a uma promocao de
vendedores seniores, tendo capacidade de atender clientes de grande porte, e
diante disso deverdo atualizar sempre para melhor exerce sua funcdo, e poderao
participar de treinamento em lideranca e gestdo, com intuito de serem promovidos
em futuras func¢des (BOOG; BOOG, 2013).

No programa de treinamento para vendedores seniores também devem
receber informacdes de novos produtos, estratégias e abordagem, ganham
treinamento em lideranca e gestdo com objetivo de futuras promocdes, e passam
em processos de atualizacdo em suas funcdes (BOOG; BOOG, 2013).

No programa de treinamento para gerentes os gestores recebem informacdes
de novos produtos, estratégias e abordagem, terdo que participar de eventos de
atualizacdo devem saber opera sistemas de informacdes, solucionar eventuais
problemas, terdo que ter conhecimentos na area de financas, economia e técnicas
de vendas, supervisao, lideranca e gestdo (BOOG; BOOG, 2013).

Boog e Boog (2013) demonstram o planejamento em vérias etapas tais como:
elaborar programa de treinamento para atender o levantamento de necessidade de
treinamento; documentar os eventos de treinamento; quantificar o treinamento
necessario; definir a época ideal para o treinamento; eleger a metodologia para cada
necessidade de treinamento e desenvolvimento; programar 0s eventos de
treinamento; identificar os recursos internos e externos a serem mobilizados; orgar
0s investimentos; apresentar o plano de treinamento, e obter aprovacgao.

De acordo com Gil (2001) o ultimo objetivo do treinamento € possibilitar aos
treinando o aprendizado. Os instrutores podem usar alguns elementos de Psicologia
da Aprendizagem para facilitar o processo, tais principios séo:

Diferencas individuais: as pessoas sdo distintas em sua capacidade de
aprender, devido a isso € crucial conceder um tratamento individual aos treinandos,
identificando suas diferencas.

Motivag&o: quem estd motivado sempre aprende mais. Um treinamento so se
torna motivador para o treinando se 0 mesmo notar que podera lhe ser util.

Atencdo: é um papel fundamental do instrutor em despertar a atencdo dos

treinando levando em conta o humor na hora de instruir, com 0s exercicios praticos
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e teoricos, envolvendo os aprendizes, e € importante os mesmos estarem motivados
e dispostos para reter suas atencoes.

Feedback: aos treinando o instrutor deve passar informacfes sobre seus
desempenhos para facilitar o aprendizado.

Retencdo: o instrutor pode prover aos treinando a retencdo por meio a
organizagdo do material exposto, e também mediante da repeticdo dos topicos do
material exibida diferenciadamente.

Transferéncia: o aprendizado que néo for possivel ser transferido para outras
circunstancias torna-se pouco Util, portanto o instrutor deve elaborar situacbes para
facilitar transferéncias, tais como: apresentar exercicios e trabalhos praticos, aplicar
exemplos que seja mais claro a realizacdo dos conhecimentos a situacbes
especificas e prover a discussao sobre a aplicacdo dos conhecimentos.

Segundo Gil (2001), existe diversas estratégias de treinamento, as mais
principais séo:

Exposicéao: se refere a uma palestra ministrada pelo o instrutor que transmite
de maneira organizada informac¢des para uma quantidade grande de pessoas, de
forma passiva sem permitir feedback aos treinando, valorizando tempo sem
desperdico.

Discussdo em grupo: é indicada quando pretende propiciar a reflexdo sobre
conhecimentos obtidos perante leituras ou exposicdo, e também possibilita uma
concentracdo do assunto de diferentes maneiras recebendo varias informacgées, é
utilizado como dinamica fracionamento, grupos de verbalizac&o, painel integrado,
observacao e entre outros.

Demonstracdo: € uma estratégia que para o ensino de habilidades é o mais
adequado e o mais simples, os instrutores explicam as operacdes e pedem para 0s
treinando reiterar, contudo € utilizado o feedback sobre o desempenho dos
treinando.

Estudo de caso: refere-se a exibicdo de fatos ou resumo sobre os
acontecimentos de situagdes ocorridos em empresas com visibilidade como analise
pelos os treinando, possibilitando aos mesmos avaliagéo criticas da solugéo e até
mesmo prover solugdes viavel. Essa estratégia tem a finalidade de mostrar aos
treinando atos que pode ocorre ao decorre dos seus exercicios, para saber analisar

antes da tomada decisOes verificando 0s seus aspectos positivos e negativos.
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Dramatizacdo: esta estratégia tem a finalidade de mostra situa¢des concretas
de forma simulada.

Jogos: € uma estratégia desenvolvida por mais de uma pessoa, que através
deles os treinando praticam habilidades e desenvolvem atitudes essenciais no
desenvolvimento pessoal e profissional como: raciocinio ldgico, autodisciplina,
tomada de decisdo e entre outros, € uma Otima estratégia pelo qual através dos
jogos os treinando aprendem brincando, causando um aprendizado satisfatorio.

Leituras: é uma das estratégias mais utilizadas nos programas de
treinamento pelo o qual proporciona uma grande quantidade de informacgéo, € uma
estratégia transmitida aos treinando de forma passiva; Instrucdo programada, esta
estratégia possibilita feedback ao treinando, é apresentado aos aprendizes
informacdes solicita o fornecimento de respostas correta a determinada perguntas,

esta estratégia pode ser utilizada por meio de programas de computadores.

3.1.1.3 Execucéao

Execucéo do treinamento € a realizacdo do treinamento apds todo o processo
de levantamento e planejamento. “Uma vez definido o planejamento e aprovado o
programa de treinamento, deve-se dar andamento as ac¢bGes programadas e
controlar seus resultados” (BOOG; BOOG, 2013, p.33).

Segundo Chiavenato (2014), a execucdo do programa de treinamento € o
processo mais importante. O treinamento pode ser oferecido de varias formas:
através do telefone, na classe, no trabalho, pelo o computador ou via satélite.

De acordo com Gil (2001) a execucédo do treinamento se tem um vinculo do
instrutor com treinando, podendo ser os instrutores pessoas de fora ou até mesmo
da prépria organizacdo, experientes ou especialistas em determinada atividade ou
area, para estipular o treinamento de forma organizada aos treinando.

Segundo Boog e Boog (2013) para a execucdo do treinamento requer 0s
seguintes procedimentos:

Organizar e delegar responsabilidades: na qual é organizado o quadro de
pessoas que fardo parte do departamento de treinamento e desenvolvimento com
funcbes em gerenciar o planejamento de T&D e avaliar pds treinamento;
instrucionais para ministrar o curso, elaborar material para treinamento, mantendo-se

sempre atualizados; técnicas com equipamentos audiovisuais, computadores e
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outros meios para orientar o uso dos mesmos; administrativa responsavel no
controle de inscri¢gdes dos cursos, faturas, em divulgar os cursos; recepgao controlar
e destinar a entrada e saida das pessoas do centro de treinamento.

Expor os planos aos instrutores: pois exercerdo um papel fundamental
para treinar os participantes, portanto os instrutores devem entender todo o plano e
0S programas de treinamento.

Divulgar o programa de treinamento: que deve ser anunciado para que 0s
colaboradores interessados participem, € elaborado um cronograma com
informagdes referente a quem deve participar conforme os eventos.

Produzir os materiais e 0S programas especiais de computador:
selecionar livros para auto estudo, elabora apresentacdes em power point, formular
apostilas e textos, producdo de DVDs de apoio, contratar um programa especial de
computador para ministrar no curso, atualizar e revisar 0s materiais que serao
aplicados.

Espaco para treinamento: programacdo do uso das salas do Centro de
treinamento e contratacdo de salas do CT, um local apropriado para a realizacdo do
treinamento.

Programar e/ou prover os equipamentos necessarios: 0s equipamentos
Sao essenciais em um treinamento, tem custos relativos e precisam ser monitorados
com um quadro de reserva de uso, adicionando o dia a hora do inicio e fim, o
responsavel pelo uso e, o visto de quem estar sendo autorizado.

Controlar e avaliar os programas de auto estudo e treinamento pratico:
para entender se o treinando esta recebendo o treinamento da melhor forma, e se os
materiais estdo de acordo, na qual os participantes podem avaliar do ruim ao muito
bom em um questionéario formulado.

Controlar a execucgédo dos cursos presenciais: confirmando a presenca dos
participantes para preparar o local adequado conforme as confirmacdes, orientar na
chegada com o material local, avaliar a pontualidade, atitude e presenca.

Avaliacdo pds-treinamento: apos o plano e execugdo deve-se verificar se 0
objetivo foi almejado analisando o antes e o depois dos colaboradores sobre o
treino, avaliando sua produtividade, conhecimento, habilidades e atitudes.

A execucdo € orientada pelo plano de treinamento, que pode seguir a
sequéncia abaixo: a qualificacdo dos instrutores que devem ter afeicdo pelo assunto,

gue sejam facilitadores na transferéncia de informacdes para o aprendizado; selecao
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dos treinando, o treinamento torna-se proveitoso ganhando resultados positivo
quando é transferido para pessoas que tenham propensdo e interesses pessoais;
qualidade do material, instalagbes e equipamentos; apoio administrativo, integrando
comunicacdes aos treinando, registro de frequéncia, distribuicdo de material
instrucional e outros tipos de suporte; Cooperacdo dos chefes e equipe da
organizacéo (GIL, 2001).

Chiavenato (2014) aponta quanto ao local do treinamento, que pode ser
aplicado como rotacao de cargos, onde as pessoas passam por varios cargos com o
objetivo de melhor compreenderem toda a organizagao. A conducgao que retrata uma
estimativa critica referente de como a pessoa estar exercendo seu cargo, e a
atribuicdo de projetos especiais referente a uma tarefa especifica dado a uma
pessoa para que em uma determinada atividade o mesmo aproveite sua
experiéncia. Outro local de treinamento que o0 autor aponta e a classe técnica onde
se aplica em sala de aula com o instrutor para desenvolver conhecimentos e
habilidades como jogos de empresa, jogos administrativos, dramatizacdo de
atividades, atuando em personagens como forma de solucionar problemas, levando
aos treinando inteiracdo, em um ambiente discutivel aprendendo a desenvolver
atividades como pessoa ou equipes, agregando conhecimento e experiéncia ligada
ao cargo na pratica.

Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) ressaltam que para a realizacdo da
execucao do treinamento deve utilizar os seguintes métodos e técnicas:

Métodos de treinamento em grupo: esse método pode ser mais eficiente
por ser diferente da pratica individual.

Técnicas de treinamento em grupo: € utilizado como dinamicas
dramatizacbes que é realizada em grupo dramatizando acontecimentos reais de
trabalho, que pode ser mostrada também como forma de teatros; reunides de
debates que consiste em discussdes e decisdes sobre problema; demonstracdes é
mostrada em forma de comprovacdes praticas de um funcionamento de
equipamentos, aparelhos e etc.; brainstorming € uma técnica para discutir ideias e
identificacbes de problemas; estudo de caso é uma discussdao de um caso ja
acontecido, analisado e resolvido, que serve de base na formacéo de profissionais;
painel nessa técnica acontece debates por diversos especialistas apresentando
opinides diferente; painel com interrogadores onde ocorre perguntas aos

componentes da mesa que sdo 0s especialistas e treinandos que respondem
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duvidas do auditorio; simpdsio, € similar ao painel onde os especialistas abordam
assuntos especifico; jogos de empresas € uma forma de simular a realidade da
empresa, podendo ser um exercicio para tomada de decisdes.

Métodos de treinamento individual: € um processo direcionado ao
treinando que controla sua capacidade de efetuar resultados em respostas a
problemas que recebem no decorrer do aprendizado.

Técnicas de treinamento individual: a maiorias das empresas utiliza a
técnica de treinar no local de trabalho que se torna crucial por treinar o colaborador
no proprio ambientes onde for executar suas atividades com o uso de materiais,
equipamentos e outros meio; rodizio de func¢des possibilita ao colaborador conhecer
e exercer varias tarefas por passar em varios cargos; instrucdo programada onde o
treinando experimenta autoinstrucfes, escolhendo e aplicando a si mesmo um
aprendizado sistémico; sistema linear ou extrinseco nessa técnica sdo apontado 0s
erros para que o treinando evite em cometer; no treinamento a distancia o material
deve esta claro sem muito textos longos, aplicando testes, casos, provas de maneira
clara.

Método expositivo: € um método passado de forma oral, e dindmico
aplicado tanto ao treinamento individual quanto ao grupo, pode ser transmitida em
exposicdo fechada quando ndo acontece dialogo entre o apresentador e treinando, e
exposicao aberta quando os ouvintes podem participar do debate.

Técnicas expositivas: € uma técnica aplicada em forma de palestra,

expondo conteudos referente ao ambiente de trabalho.

3.1.1.4 Avaliacéo

Gil (2001) evidencia a avaliacdo do treinamento de modo em avaliar as
informacbes a respeito dos resultados de um programa de treinamento para
demarca o valor do treinamento solucdo dessas informacdes. Afirma que é da
avaliacao que pode concluir se o treinamento alcangou seus objetivos.

E através da avaliagdo que pode-se perceber se o objetivo foi alcancado pelo
o0 programa de treinamento, se as necessidades da organizacdo, das pessoas e
clientes foram atendido (CHIAVENTO, 2014).

Os autores Boog e Boog (2013) e Gil (2001) demonstram a avaliacdo de

treinamento em quatro niveis:
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Avaliacao de reacao

No nivel 1 é observado se os participantes estiveram satisfeitos com o
treinamento. E avaliado o programa, contetido, o local, o material didatico, o instrutor
do treinamento e a carga horaria com intuito de aperfeicoar aplicacao do treinamento
no futuro (BOOG; BOOG, 2013).

De acordo com Gil (2001) sao elaborados questionarios com intuito de avaliar
a concepcao dos treinando acerca das metodologias e atuacdes dos instrutores com

relacdo ao treinamento, como demonstrada na figura a seguir:

Nome do treinamento (Cabecalho preparado
Objetivos do treinamento pelo responséavel pelo
Instrutor treinamento)

Nome do participante: Data:

Prezado participante,
Agradecemos, antecipadamente, sua atencdo em preencher esta avaliagdo com a
maior sinceridade possivel (sua identificacdo é opcional), pois ela nos ajuda a melhorar o
treinamento para colegas que, no futuro, venham a fazé-lo, assim como identificar areas em
gue gostaria de desenvolver suas competéncias com outros treinamentos. Utilize o verso para
mais observagoes.
Equipe de treinamento
1. Na escala de 5 a 1 (considerando 5: muito bom; 4: bom; 3: regular; 2: fraco; 1. muito
fraco); atribua um grau para cada um dos aspectos do treinamento:
Programa do curso

Contetdo

Instrutor (escreva o0 nome de cada um se houver varios)
Aspectos audiovisuais (apresentacao, videos)
Material didatico (brochuras, CDs, livros)

2. Carga horaria (escolha a op¢do mais adequada):
( ) Longa ( ) Suficiente ( ) Curta

3. Se vocé atribuiu nota menor ou igual a 3 para algum dos aspectos acima, por favor,
justifigue e expliqgue o que poderia ser melhorado no futuro.

4. Vocé acha que os objetivos do treinamento foram alcancados? Por qué?

5. O que mais contribuiu para o seu trabalho? Por qué?

6. O que vocé gostaria que fosse aprofundado?
Figura 3 - modelo de formulario de avaliagéo de reacéo. Fonte: Boog; Boog, 2013 p.50

Avaliacédo aprendizagem

No nivel 2 é analisado a aprendizagem dos participantes oque absorveram
durante e ap0s o treinamento e se aperfeicoaram o que ja sabiam (BOOG, BOOG,
2013). Pode ser aplicado testes objetivas ou com questdes abertas para fazer a
avaliacao de conhecimentos dos treinando (GIL, 2001).

Pode ser aplicado testes de diversas escolhas para verificar se o treinando

aprendeu o que Ihe foi passado. Uma forma de identificar se o participante aprendeu
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€ aplicando uma avaliagdo antes do treinamento e outra apds o treinamento para
visualizar se houve diferenca, sendo assim torna-se visivel o saber do participante
antes e apos o treinamento (BOOD; BOOD, 2013).

Avaliacdo de comportamento no cargo

J& no nivel 3 se avalia o desempenho apos o treinamento, identificando se
houve mudanga do participante em seu comportamento nas suas atividades, se
realmente aprenderam, e diante disso deve-se verificar se essas mudancas estar
causando impacto nos resultados (BOOG; BOOG, 2013).

Segundo Gil (2001) os métodos mais utilizados para avalicdo de
comportamento sdo: amostragem de atividades, refere-se a registro de analise do
comportamento do treinando no servico; diario do observador, € um registro
elaborado em formulérios, onde o observador acompanha o treinando em um
determinado periodo anotando tudo que o mesmo faz, para avaliar o seu
comportamento no cargo; autodiario, nesta técnica ndo a necessidade da presenca
do observador; entrevistas e questionarios sao realizados para adquirir informacdes
sobre o desempenho do treinando no cargo, ndo s os treinando como 0s superiores

que respondem perguntas sobre seus comportamento.

Nome do treinamento (Cabecalho preparado
Objetivos do treinamento pelo responsével pelo
Instrutor treinamento)
Data de realizagéo do treinamento

Nome do participante: Data:

1. Considerando o treinamento que vocé participou, como VOcé sente que as
competéncias descritas abaixo melhoradas? Escreva uma estimativa de 0% a 100% e
figue a vontade para adicionar seu comentario.

a) Conhecimentosobre %

b) Habilidadesem_ %

c) Atitudes positivaperante_ %

2. (Questdo para o supervisor) Em que grau vocé concorda com as informacdes acima?
Por favor, adicione seus comentarios em relagdo ao desempenho do funcionario apds
o treinamento. Se a melhoria na performance ndo era o objetivo do treinamento ou
ndo foi alcancada, considere atitudes e motivacdo. Discuta o que observou com seu
funcionario.

3. (Questao para participante e supervisor) O treinamento valeu a pena? Por que?

Figura 4 - modelo de formulario de avaliacdo de mudanca de comportamento. Fonte: Boog; Boog,
2013 p.50
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Avaliacao de resultados

No 4 nivel deve-se avaliar os resultados se os custos reduziram, se houve
maximizacao de vendas ou producdo, a minimizacdo de rodizio de pessoas, reducao
de reclamac0fes, aumento de lucros, se o indice de satisfacdo dos clientes melhorou,
e se ocorreu melhoria no moral das equipes (GIL, 2001).

A avaliagcéo dos resultados pode ser realizada mediante as inUmeras técnicas
aplicadas com o propésito de alcancar os objetivos organizacionais desejado. O que
se torna mais dificil de avaliar sdo os beneficios financeiro perante o treinamento
(BOOG; BOOG, 2013).

Tipo de programa (assinale com um x):
Curso ( ); seminario ( ); mesa-redonda ( ); painel ( )
L@ 11 11 0 RS 1] o0 3R

Data de elaboracgéo:
1. Qual foi, em geral, o grau de interesse deste programa para vocé?

Muito grande ( ); grande ( ); meédio ( ); pequeno ( );
sem nenhum interesse ( ).

2. Durante a realizagdo do programa, seu interesse:
Aumentou ( ); permaneceu 0 mesmo ( ); diminuiu ( ).

3. As condi¢cbes ambientais (sala de aula, salas para trabalhos em grupos, areas de lazer,

etc.) foram:
a. Adequadas ( ); b. inadequadas ( ).
3.1 Caso tenha respondido b, indique as razdes:

4. A organizagéo do programa foi:

a. Boal(); b. regular ( ); c. deficiente ( ).
3.1 Caso tenha respondido b ou c, o que sugere para melhorar a organizacdo do
[0 f0T0 | =10 1 = 1P SUPP PR

5. Vocé considera este programa bem equilibrado entre palestras e métodos de participagao
ativa (exercicios, trabalhos em grupos, contribuigdo pessoal, discusséo etc.)?

Sim () nao ()

6. O programa foi:
Bastante intensivo ( ); regularmente intensivo ( ); pouco intensivo ( ).

7. A composicdo do programa foi:
a. Bem distribuida ( ); b. regularmente distribuida ( ) ¢. mal distribuido ( ).

7.1 Se vocé respondeu b ou ¢, o que sugere para melhorar a composicdo do
10| =10 1= o U TP P PP PPPTTPPRT

8. Tendo em vista os objetivos propostos pelo programa, dado uma escala de 0 a 100, em que
porcentagem tais metas foram atingidOS?........ooiuiiiieiiiiie e
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9. Vocé considera que alguns assuntos foram tratados de foram superficiais?
Néo ( ); sim ( ); QUAIS? ettt an e

10.Vocé gostaria que fossem abordados outros temas?
Nao ( ); sim ( ); QUAIS?...eveteeeetee ettt ettt et e ettt eene e

11.Este programa proporcionou-lhe novas ideais e instrumentos Uteis para suas atividades
profissionais?
Néo ( ); sim ( ); QUAIS? ettt ettt e e e eee e
12.Qual é sua opinido sobre a duragédo do programa?
Durag&o normal ( )ieecocceeeeeriineeeenniineee. Poderia ser dado mais tempo ( );...ocoeveeeriiiieeeennnn
Neste UItIMO CaSO, QUANTO tEMPOP:......ci it iee ettt ettt et e et e sbbe e e sabe e e anbe e e sabeeeens
13.De quais partes do programa gOSIOU MENOS?.........uuuuirririeeeeriiiiiinirerrreeeeeeesssassrnesnsreraeeeeesannnnns

14.Quais as partes que aproVeitoU MAIS?...........covviiieieuiiiiiiiiiii e aieeeaeaeaeaaaesseererreereerennne

15.Que outras sugestdes vocé daria para melhorar a apresentagdo e desenvolvimento deste
programa?

Assinatura opcional
Figura 5 - Modelo de formulario de avaliacdo de resultados. Fonte: Carvalho; Nascimento; Serafim,
2012 p.230

De acordo Chiavenato (2014) € necessario avaliar o valor que foi investido, de
gue forma o programa respondeu as expectativas e as necessidade dos clientes,
quais foram os resultados do treinamento, € se 0 programa ajustou aos Nnovos
desafios oferecidos, a partir dessa avaliacdo pode-se verificar se o0 objetivo foi
atendido, se essa avaliacdo foi positiva significa que os objetivos foram alcancados,

e se foi negativo é porque o treinamento ndo atingiu o objetivo.

1. Objetivos do treinamento em termos quantitativos da mudanca desejada

2. Custo Alternativas
A B C D

a. Salario de treinandos

NUmeros Horas Sal.hora | Total

b. Salario de instrutores

Nameros | Horas Sal.hora | Total

c. Superviséo geral

Nameros | Horas Sal.hora | Total

d. Material direto

Livros impressos
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Auxilios visuais

Propaganda

Viagens

Comunicacdes

Instrutores contratados

e. Outros

Consultores

Total

Figura 6- Modelo de formuldrio de avaliacdo de resultados. Fonte: Carvalho;
Nascimento; Serafim, 2012 p.233

3.1.2 Beneficios do treinamento

Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) afirmam que quando se aplica
corretamente o treinamento ocorre diversas vantagens, tais como:

Andlise das necessidades de treinamento e viabilidades de estudo da
organizacdo como um todo, incluindo os variados niveis hierarquicos da corporacao.

As prioridades da formacédo contribuem, com intuito nos objetivos setoriais da
empresa.

As diversas formas e tipos de desenvolvimento pessoal a serem implantado
se caracterizam, considerando tais aspectos: vantagens, custos, viabilidades e
outros motivos afins.

Realizacdo dos planos de capacitacao profissional no curto ao longo prazo,
conseguindo inclui-los as metas geral da organizagao.

Segundo Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) junto com as vantagens, 0
processo de treinamento possibilita em questbes empresariais, 0S seguintes
beneficios:

No mercado de trabalho se tem como beneficios a definicdo das atribuicbes e
caracteristicas dos colaboradores, naturalizacdo dos métodos de aperfeicoamento e
formacao dos empregados, e os treinando melhoram os seus padrdes profissionais
(CARVALHO; NASCIMENTO; SERAFIM, 2012).

As pessoas se adéquam aos preceitos atribuidos pelos cargos, maximizando

a produtividade, melhorando o espirito da cooperacdo e de grupo, aumento da
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qualidade, e ainda reduz as quantidades de manutencdo de equipamentos e
maquinas (CHIAVENATO, 2014).

Em relacdo ao pessoal em servico, abrange a estabilidade de mao de obra, o
trabalho ganha valor, proporciona aproveito das aptidées dos colaboradores, e
favorece o espirito de competicdo como melhoria funcional (CARVALHO,;
NASCIMENTO; SERAFIM, 2012).

Reduz a rotatividade e auséncia dos colaboradores, maior eficacia grupal e
individual dos empregados, mudancas de comportamentos e atitudes, maior nivel de
conhecimentos e competéncias, e melhorias da qualidade de vida no trabalho
(CHIAVENATO, 2014).

JA a empresa ganha como beneficios apés a aplicacdo do T&D o
melhoramento dos servicos e produtos produzidos, na prépria empresa
disponibilidade para os cargos de gerencia e supervisdes imediata, possibilita
maximizar ou transformar os programas de trabalho, nos processos da tecnologia
industriais se ganha maiores condi¢cdes de adaptacdo, maior seguranca econdémica
pela maior estabilidade de pessoal, os custos reduz pela diminuicdo dos erros na
execucao das atividades, produz competitividade por promover melhores servicos e
produtos, reducédo de desperdicios pelo o melhoramento de técnicas de trabalho, e
os acidentes no trabalho tendem a diminuir (CARVALHO; NASCIMENTO; SERAFIM,
2012).

Melhora o clima e a imagem da empresa, eleva a eficacia organizacional,
melhorias no relacionamento entre empresa e colaborador, melhorias no
atendimento ao cliente, facilidade de inovagbes e mudancas, e participacdo dos
gerentes nas praticas de treinamentos (CHIAVENATO, 2014).

De acordo com Chiavenato (2004) no lancamento de novos produtos e
servicos os funcionarios tornam-se preparados e seguros sobre 0s mesmos, 0S
colaboradores tornam mais eficientes e capacitados na utilizacdo de equipamentos e
tecnologias.

De acordo com Chiavenato (2014, p.328) o treinamento e desenvolvimento
causam 0s seguintes impactos:

Reacdo do aprendiz: o programa de treinamento provoca satisfacdo e
melhora atitude do aprendiz e predispbe a futuras acbes planejadas de novos

conhecimentos, habilidades e atitudes.
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Aprendizagem: o programa de treinamento provoca mudangas no
conhecimento, nas habilidades e nas atitudes do aprendiz e melhora suas
competéncias pessoais.

Impacto no desempenho: o programa de treinamento provoca mudancas no
comportamento, do aprendiz no trabalho. Ha transferéncia de aprendizagem para o
local de trabalho e para a atividade do aprendiz.

Impacto nos resultados: o programa de treinamento provoca impacto nos
negocios da empresa e agrega valor a organizacao, ao cliente e ao mercado.

Retorno do investimento: o programa cria valor e provoca impacto sobre os

resultados finais da organizacdo que compensam fartamente os custos envolvidos.

3.2 DESENVOLVIMENTOS DE PESSOAS

Desenvolvimento € um processo de aprendizagem visando a ocupacdo de
cargos futuros, desenvolvendo pessoas em novas habilidades e competéncias a
serem atribuidas. O desenvolvimento refere-se a formacdo da personalidade e
aprimoramento da capacidade e conhecimentos, o desenvolvimento esta
centralizado no crescimento pessoal, intenciona a carreira futura e ndo sé ao atual
cargo (CHIAVENATO, 2014).

Para Fidelis e Banov (2007) o desenvolvimento tem como objetivo manter as
pessoas atualizadas, levando a mudancas futuras, impulsionando o crescimento
pessoal.

Ja para Milkovich (2000) o desenvolvimento tem o propdsito de aprimorar a
capacidade e motivacdes dos colaboradores com intuito de torna-los valiosos da
organizacado, o desenvolvimento inclui diversas experiéncias além do treinamento, e

todo esse processo acontece em longo prazo.

3.2.1 Métodos de desenvolvimento pessoal

Chiavenato (2014) relata os seguintes métodos empregados para o
desenvolvimento de pessoas:

Rotacdo de cargos: refere-se a movimentacdo de pessoas em diversas
areas da organizacdo como uma forma de rotatividade em objetivo de agregar

habilidades, capacidades e conhecimento nas pessoas.
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Para Fidelis e Banov (2007), é chamado também como jobrotation, € um
método de que a pessoa sai do seu setor para passar um certo periodo em outros.

Posicdes de assessoria: refere-se por uma pessoa que tenha um grande
potencial para trabalhar temporariamente na gerencia ou supervisdo, com O
propdsito em desenvolver suas habilidades e conhecimentos.

Aprendizagem prética: significa que o treinando trabalha dedicadamente em
um tempo integral em uma area para resolver e analisar projetos, ou podendo ser
em outros departamentos.

Atribuicdo de comissfes: € quando uma pessoa tem a oportunidade de
participar de comissdes de trabalho colaborando na tomada de decisdes, propondo
solu¢cBes em algum problema especifico atribuido na comisséao.

Segundo Fidelis e Banov (2007) é utilizado workshops, onde acontece
discussdo sobre a economia, inovagbes tecnoldgicas, marketing, e outros que
contribuem para a atualizacdo do profissional.

Participacdo em cursos e seminarios externos: esse método € comum na
qual sdo produzidos cursos formais, seminarios e leituras.

Exercicios de simulacdo: nesse método se incluem jogos de empresas,
estudo de casos, simulacdes de papeis e entre outros. Sao simuladas situacoes
reais de trabalho para averiguar as habilidades do treinamento e que o mesmo
possa entender como funciona determinada situacoes.

Treinamento (outdoor) fora da empresa: o treinamento é realizado fora da
organizacdo em busca de novos conhecimentos, comportamento e atitudes, o
principal foco desse método e mostra ao treinando que é crucial trabalhar em
equipe.

Estudo de caso: trata-se de diagnosticar um problema real da organizacéo,
analisando para resolver apontando op¢des de solucao.

Jogos de empresa: € realizado como forma de competicbes
computadorizado de situagbes simulada da empresa entre equipes de empregados
ou gerentes.

Centros de desenvolvimento internos: € dispor gerentes e pessoas a
atividades realisticas para aprimorar habilidades pessoas e desenvolvimentos.

Coaching: significa que o gerente agrega varios papéis, como um orientador,

lider renovador, impulsionador, e preparador para se tornar em um coach.
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De acordo com Fidelis e Banov (2007), coaching significa um professor
particular que treina as pessoas, ensaia, prepara, acompanha a pratica, instrui
formas de estratégias e jogadas, e aconselha o treinando. O coach objetiva nos
resultados operacionais e no desenvolvimento do trabalho das pessoas.

Tutoria ou Mentoring: é a assisténcia passada pelos os executivos para as
pessoas que objetivam escalar em maiores niveis da organizagdo, onde o papel
fundamental do executivo € orientar, guiar uma pessoa em sua carreira, sendo como
tutores oferecendo suporte sistémico.

Conforme Fidelis e Banov (2007), mentoring sao profissionais experientes,
que possuem habilidades em relacionamento, que transmite aos treinandos novas
ideias referentes a carreira. Normalmente o mentor adere um funcionario que mostra
potencial.

Educacdo continuada: € a aplicacdo de curso para aprimoramento sobre a
atividade do colaborador, nesse método também se integra a pdés-graduacdo
(FIDELIS; BANQV, 2007).

Aconselhamento de funcionarios: os gerentes possibilitam aconselhamento
de forma em auxiliar a pessoas no desempenho de suas tarefas, € realizado esse
método quando o colaborador apresenta a incapacidade de desempenhar cargos,
ou quando se encontra em auséncia, irritacdes, atrasos e insubordinacao.

Educacdo corporativa: € onde criam suas préprias universidades para
formar pessoas para estarem preparadas para mudancas, esse método € utilizado
por grandes empresas que adotam com o intuito de manter seus colaboradores
atualizados para atender as necessidades da organizagao (FIDELIS; BANOV, 2007).
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4. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO NO AMBIENTE EMPRESARIAL: A
VISAO DOS GESTORES DO MUNICIPIO DE ITAITUBA-PA EM RELACAO A SUA
IMPORTANCIA

4.1 METODOLOGIA

A metodologia cientifica colabora para o aprendizado do académico em
conceitos fundamentais como tipo de pesquisa, abordagens, coleta de dados,
analise de dados, e populacdo a ser pesquisado referente ao tema. Segundo
Salomon (1996, p.107) “‘uma atividade é considerada cientifica, quando produz
ciéncia, ou dela deriva, acompanha seu modelo de tratamento”. O autor ressalta
ainda que metodologia cientifica € a “concrecdo o tratamento por escrito de
guestbes abordadas metodologicamente”. A ciéncia € um método cientifico, um
método proprio, na qual € de suma importancia para o processo do conhecimento,
para diferencia-la do senso comum com as modalidades de expressao da abstracédo
humana, tais como a filosofia, a religido, e a arte. “Trata-se de um conjunto de
procedimentos logicos e técnicos operacionais que permitem o acesso as relacdes
causais constantes entre os fenébmenos” (SEVERINO, 2007, p.102).

Esta pesquisa € um estudo de campo com caracteristica descritiva na qual
sera realizado estudos sobre as concepcdes e entendimento dos gestores de
empresas distintas, em relacdo ao treinamento e desenvolvimento de pessoas, e
investigar o motivo de aplicarem e nao aplicarem, e se aplicam corretamente o
treinamento na empresa, e quais sdo seu procedimentos. onde é descrito todos os
resultados obtidos na pesquisa. De acordo com Gil (1999) o estudo de campo
examina uma comunidade ou um unico grupo, em relacdo a sua estrutura social. A
pesquisa de campo € executada no local onde acontece ou aconteceu um fendmeno
sendo realizado investigacdo empirica, que pode ser através de testes,
observacdes, e aplicagédo de questionarios (VERGARA, 2011). Segundo Gil (1999) a
pesquisa descritiva tem como objetivo fundamental a descricdo das caracteristicas
de um fendbmeno, ou de uma populacdo determinada.

A abordagem da pesquisa € quantitativa e qualitativa devido a pesquisa ser
coletada através de questionarios fechados e abertos com entrevistas totalizando
em 13(treze) questdes, sendo 9(nove) questdes abertas e 4 (quatro) questdes

fechadas. Dias e Silva (2010) evidenciam que a pesquisa qualitativa é formada por
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meio de documentos, entrevistas e observagdes para a explicagédo e o entendimento
dos fenbmenos. “A abordagem qualitativa aprofunda-se no mundo dos significados
das acgbes e relagbes humanas”, a quantitativa é captavel em médias, equacdes e
estatisticas(MINAYO, 2001, p22). A pesquisa quantitativa e realizada por meio de
questionarios fechado que devem ser processados por meio de agrupar totais
(DIAS, SILVA 2010).

A populacdo pesquisada foi composta por gestores das empresas varejistas
situadas na cidade de lItaituba no estado do Para, onde das 2.981 empresas
registradas no ramo varejo serdo entrevistados uma amostra de 5 (cinco) gestores
de empresas distintas, as empresas a ser investigadas s&o: Loja Casa do
Cabeleireiro, Ideal Magazine, Morenta, Gazin, e Classe A Boutique. Os gestores tém
idades entre 35 a 58 anos, a maioria sdo do sexo masculino, o nivel de escolaridade
varia de 1° grau incompleto ao nivel superior na qual é a maioria, 0 tempo de
experiéncia dos gestores € de 1 a 26 anos de atuagdo na area gerencial. “A
populacdo amostral ou amostra € uma parte do universo (populacdo) escolhida
segundo algum critério de representatividade”, essa populacdao nédo é entendida
como uma quantidade de habitantes de uma localidade, mas como um sincrono de
elementos tais como: produtos, empresas, e pessoas, que dispdem caracteristicas
que serdo a finalidade de estudo (VERGARA, 2011, p.46).

Os dados foram coletados através de entrevistas focalizadas, devido focar na
investigacao dos objetivos do tema. A entrevista “enfoca um tema bem especifico. O
entrevistador permite ao entrevistado falar livremente sobre um assunto, mas,
guando este se desvia do tema original, esforca-se para a sua retomada” (GIL, 1999,
p.120). E por entrevistas estrutura, pois no questionario se encontra além de
perguntas abertas, obtém perguntas fechadas. De acordo com Gil (1999) a
“entrevista estruturada desenvolve-se a partir de uma relagéo fixa de perguntas, cuja
ordem redacao permanece invariavel para todos entrevistados”.

A pesquisa foi analisada através de interpretacdo dos dados, pois “na
interpretacdo, procura um sentido mais amplo para os dados, por meio de sua
ligacdo a outros conhecimentos ja obtidos” (Gil, 1999, p.185). E também foi
analisado por meio estatistico. Essa analise “constitui matérias bastante
especializadas e os procedimentos correspondentes sédo integralmente descritos em

manuais de estatisticas” (Gil, 1999, p.173).
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4.2 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS PESQUISADOS

1-O que o(a) senhor(a) entende por treinamento?

Resposta do 1° entrevistado: Treinamento € preparar os funcionarios para
trabalhar de maneira certa, por exemplo: treinar na forma de como atender para que
o funcionario saiba receber o cliente.

Resposta do 2° entrevistado: Treinamento é saber se comportar diante de
cada tipo de cliente, saber identificar mais ou menos que tipo de produto que o
cliente procura ao entrar na loja, na minha area qual tipo de calcado o cliente busca,
porque hoje o cliente sabe mais que nos da empresa sobre esses produtos, nessa
época de redes sociais o cliente ja vem sabendo sobre o produto, e se o funcionario
nao souber entender pelo menos um pouco desse produto, vai deixar de passar
confianca sobre o produto ao cliente, e aqui na empresa todos somos vendedores,
e temos que buscar qualificacdo, sempre buscando em livros e pessoas que
entende sobre isso.

Resposta do 3° entrevistado: Treinamento na empresa € importante para ter
o conhecimento do produto e atender melhor, aprender mais sobre o produto para
que quando o cliente pergunta o funcionario ter como responder, e para mim é
fundamental o treinamento.

Resposta do 4° entrevistado: Treinamento € tudo, treinamento €
evolucdo do trabalho do dia a dia, hoje sem treinamento ndo se vende ndo se
compra, ndo faz nada sem treinamento, para tudo tem que ter treinamento, e hoje
quem ndo tem o futuro é incerto.

Resposta do 5° entrevistado: Treinamento € quando vocé busca um
profissional para orientar os funcionarios sobre determinado assunto, para que
desempenhe um trabalho melhor.

Analise: De acordo com os dados obtidos na entrevista constata-se que o0s
gestores tém entendimento sobre o treinamento, que de acordo com o0s autores
estudados o treinamento é visto como um meio de aperfeicoar o desempenho das
pessoas em suas atividades, preparando-as para que executem as tarefas com
exceléncia, tornando-as mais produtivas, além de aprimorar suas habilidades
(CHIAVENATO, 2014).
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2. 0 que o(a) senhor(a) entende por desenvolvimento pessoal?

Resposta do 1° entrevistado: Desenvolvimento é quando o funcionério
melhora seus conhecimentos, e a cada dia que passa se torna mais apto no trabalho
ganhando mais experiéncia no que faz.

Resposta do 2° entrevistado: Desenvolvimento € buscar o conhecimento,
além disso é ter forca de vontade que é primordial, tenho um exemplo de um
funcionario meu que nunca havia trabalhado, entrou na loja sem conhecimento
algum e com sua forca de vontade conseguiu aprender rapido, hoje ele ja conhece
tudo sobre a loja, os sistemas, produtos e sabe como atender, a maioria dos clientes
gostam de ser atendidas por ele ja chegam na loja procurando ele, e vejo isso como
um desenvolvimento profissional.

Resposta do 3° entrevistado: Dentro de uma empresa seuma
pessoa ndo tiver nocdo da area que ele estar trabalhando sendo de uma é&rea de
elétron doméstico ou ndo, com o passar do tempo vai adquirindo experiéncia e vai
ganhando conhecimentos e vai se desenvolvendo, por exemplo eu quando entrei na
empresa ndo tinha conhecimento de nada, e com o passar do tempo fui me
desenvolvendo, entrei como vendedor, passei para cobrador e hoje sou gerente da
loja, através dessa experiéncia ganhei a gerencia, mas isso foi porque eu busquei e
me desenvolvi dentro da empresa.

Resposta do 4° entrevistado: Desenvolvimento pessoal € como vocé pegar
uma pedra bruta, lapidar ela e fazer uma estatuar, € como vocé pega pessoa treinar
e ensinar, o que fazer, como fazer e quando fazer, € melhorar o conhecimento dessa
pessoa para que se desenvolva e se torne apto para até mesmo ocupar novos
cargos.

Resposta do 5° entrevistado: E como a propria palavra diz desenvolver, é
trabalhar em cima da dificuldade da pessoa, para que ela possa melhorar em um
determinado seguimento que se tem falha, desenvolver para que um dia possa
trabalhar em uma fungéo mais elevada.

Andlise: Conforme os dados obtidos na entrevista pode-se perceber que os
gestores tém o entendimento sobre desenvolvimento de pessoas, conforme os
autores citados na fundamentacédo tedrica, o processo de desenvolvimento pessoal

tende tornar as pessoas mais capacitadas, fazendo com que as mesmas adquiram
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novas habilidades (Chiavenato, 2014). Para Milkovich (2000) o desenvolvimento
integra além do treinamento inUmeras experiéncias que acontece ao longo prazo. E
segundo Fidelis e Banov (2007) o desenvolvimento de pessoal estimula o

crescimento do individuo com propadsito na ocupacgéo de cargos futuros.

3. O(a) Senhor(a) investe em treinamentos para o desenvolvimento dos

seus colaboradores?

( )Sempre ( )Quase sempre ( )Raramente ( )Nunca

Raramente
20%

Quase sempre
20%

B Sempre M Quase sempre M Raramente M Nunca
Gréfico 1- O(a) Senhor(a) investe em treinamentos para o desenvolvimento dos seus colaboradores?
Conforme os dados do grafico acima pode-se notar que, 40% dos
entrevistados sempre investem em treinamento, 20% quase sempre investe, 20%
investe raramente, e 20% nunca investiu. Percebe-se que o0s gestores tém

consciéncia da importancia de investir em treinamento.

4. O que favorece a realizar o treinamento em sua empresa?

Resposta do 1° entrevistado: o conhecimento em relagdo aos produtos é
pouco, o atendimento deixar a desejar, € necessario que melhore o atendimento e o
conhecimento complexo dos produtos, e isso estimula a necessidade em implantar o

treinamento.
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Resposta do 2° entrevistado: no mundo que vivemos hoje se nhao
buscarmos treinamento constantemente, buscar informacdo na area que
trabalhamos iremos ficar para traz, pois, 0 mundo esta se renovando, a tecnologia
esta se renovando, e a empresa precisa se renovar também, e € o que precisamos,
sinto que os funcionarios precisam conhecer mais sobre os produtos, melhorar no
atendimento, organizacdo, e melhora a interacdo entre eles em termos de trabalhar
em grupo, pois trabalho muito individualmente, e com isso € necessario aplicar o
treinamento para melhorar essas deficiéncias.

Resposta do 3° entrevistado: o treinamento € fundamental em todas as
areas, quanto mais conhecimentos melhor, os funcionarios ndo estdo totalmente
capacitados, é necessario capacita-los, é necessario melhorar no conhecimento dos
produtos.

Resposta do 4° entrevistado: hoje 90% das pessoas gquerem emprego, tem
gue ensinar que o emprego nao é s6 emprego, tem que evoluir, tem que treinar, tem
que aprender, sempre vai existir necessidade de aplicar treinamento em tudo, o
caixa sempre necessita ser treinado porque os sistemas se modificam a tecnologia
esta evoluindo, hoje quem ndo endente dos produtos ndo consegue vender e 0s
cliente vem sabendo do produto mais que o vendedor e se ndo souber identificar
esse produto podemos perde a venda.

Resposta do 5° entrevistado: nao sinto tanta necessidade de aplicar
treinamento para os funcionarios, eles sabem vender, se esforcam bastante, s6 uso
o treinamento como forma de renovar 0s conhecimentos sobre os produtos, sempre
chega novidade na loja, produtos diferentes, e devido a isso aplico o treinamento.

Andlise: Conforme as entrevistas absorvidas € possivel perceber que todos
0s gestores sentem necessidades em treinamentos de alguma forma mesmo sendo
pouca, a maioria dos entrevistados necessitam em aplicar o treinamento para
aprimorar os conhecimentos dos seus colaboradores em relacdo aos produtos e
renovagado em tecnologias, a minoria necessitam melhorar o atendimento, e somente
um entrevistado necessita melhorara organizagéo, e a relagcédo entre colaboradores
no trabalho coletivo em sua empresa, isso significa que conseguem identificar de
alguma maneira as suas maiores necessidades. De acordo com Chiavenato (2014)
a partir do levantamento das necessidades que se consegue perceber as
habilidades e informagfes que um individuo ou grupo precisa desenvolver para

melhorar ou aumentar sua produtividade, eficiéncia e eficacia no servico.
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5. Quais os motivos que impedem a realizacdo do treinamento em sua
empresa?
( ) Falta de conhecimento
() Financeiro
() Medo da perca do colaborador para concorréncia
( ) Outros
( ) Nada impede

Medo da perca do
colaborador
Financeiro paraconcorréncia

Falta de
conhecimento Outros

0% 20% 20% 0%

Nada impede
60%

H Falta de conhecimento H Financeiro
Medo da perca do colaborador paraconcorréncia B Nada impede

m Outros

Gréfico 2-Quais 0s motivos que impedem a realizacdo do treinamento em sua empresa?

Com base no grafico a cima € notério que a maioria dos entrevistados com
60% responderam que nada impede a realizacdo do treinamento em sua
organizacdo, 20% ndéo realiza o treinamento por situacdes financeira, e 20% do
grafico que equivale a uma pessoa, marcou a lacuna outros descrevendo que nao
realiza o treinamento por motivo de estar aguardando a autoriza¢cdo da matriz de sua
filial.

6. Quais sdo as etapas do treinamento que o(a) senhor(a) utiliza ou ja
utilizou?

Resposta do 1° entrevistado: a Unica etapa que utilizei foi diretamente na
execucao e a avaliacao do treinamento.
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Resposta do 2° entrevistado: somente utilizo a execucdo, aplico e nao
avalio, mas estou planejando para o ano que vem aplicar o treinamento em cada
bimestre do ano, verificar o que estar precisando ser melhorado na loja, aplicar o
treinamento junto com uma empresa especializada em treinamento para treinar os
funcionarios na pratica.

Resposta do 3° entrevistado: nunca foi aplicado o treinamento, estou
aguardando a autorizag&o da matriz para aplicar.

Resposta do 4° entrevistado: utilizamos todas as etapas do treinamento
sempre identificamos as necessidades, planejamento como vamos aplicar, partimos
para execucdo, e nunca deixamos de avaliar se 0 treinamento obteve nossas
expectativas.

Resposta do 5° entrevistado: somente executo, porque a minha
necessidade é somente na renovacdo de conhecimento sobre os produtos, e nao
sinto outras necessidades.

Anadlise: De acordo com as informacdes obtidas através das entrevistas
pode-se verificar que apenas um dos entrevistados nao utiliza etapas de treinamento
de forma alguma, pois nunca aplicou treinamento, enquanto os demais gestores
utilizam no sentido de que partem diretamente para a execu¢do, e um deles até
chegou a avaliar seus resultados. E possivel perceber ainda que somente um dos
entrevistados utiliza todas as etapas, ha sequéncia de investigar as necessidades,
planejar, executar e por fim avaliar o treinamento. Conforme Chiavenato (2008) o
treinamento € composto por quatro etapas onde deve-se diagnosticar primeiramente
as necessidades para serem melhoradas, e planejar onde, quando e como realizar o
treinamento, para executar com os métodos planejados, e concluir com a avaliacéo
dos resultados para averiguar se o treinamento causo impacto positivo ou ndo, para

0 autor essas etapas séao consideradas como um ciclo de processos.

7. Como séo levantadas as necessidades da organizagéo para oferecer

treinamento?

Resposta do 1° entrevistado: nunca fiz questionarios para verificar onde se
encontra a necessidade para aplicar o treinamento, mas ja apliquei o treinamento
através de observacdes, observei que os funcionarios ndo conheciam os produtos e

busquei um profissional que entendesse sobre o0s produtos para orientar.
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Resposta do 2° entrevistado: ndo sdo levantadas as necessidades de
treinamento na empresa, 0 treinamento que ocorre na empresa € realizado por
oportunidades, quando uma empresa especializada em treinamento divulga ou nos
procura oferecendo palestras motivacionais e entre outros cursos, sempre
encaminho os funcionarios para participar desse treinamento que eles oferecem.

Resposta do 3° entrevistado: nunca foi aplicado o treinamento.

Resposta do 4° entrevistado: usamos dois meios de identificar as
necessidades, a primeira é visual, observando o cargo, se o funcionario tem
dificuldade na fungéo, a segunda e aplicando um questionario para entender a partir
deles se sentem dificuldades e o0 que a empresa precisa melhorar.

Resposta do 5° entrevistado: n&do fago levantamento de necessidade,
porque ndo sinto tantas necessidades de melhorar meus funcionérios, e para que
eles sempre se renovem, se sintam sempre motivados, e conhegcam 0S novos
produtos aplico o treinamento.

Andlise: Pode-se entender a partir das entrevistas que a maioria dos
gestores nao realizam o levantamento das necessidades de treinamento, e a minoria
dos entrevistados utilizam observagfes e questionario como método para identificar
as necessidades que precisam ser melhorados. Segundo os autores pesquisados,
para realizar o levantamento de necessidades pode-se utilizar questionarios para
coletar dados e informacdes que identifique a precisédo de treinamento (CARVALHO;
NASCIMENTO; SERAFIM, 2012). Além de questionarios pode-se identificar as
necessidades com observagles, investigacdes, e entrevistas para encontrar
problemas e levantar suspeitas em relacdo ao que necessita ser melhorado (BOOG;
BOOG, 2013).

8. Como é realizado o planejamento?

Resposta do 1° entrevistado: nunca planejei, apliquei sem planejar.

Resposta do 2° entrevistado: nunca houve planejamento, os funcionarios
sdo treinados de acordo com os métodos da empresa que sempre nos oferece
treinamento.

Resposta do 3° entrevistado: nunca foi aplicado o treinamento.

Resposta do 4° entrevistado: o treinamento é sempre aplicado quando

surge necessidade, por exemplos na chegada de novos produtos, aprimoramento do
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atendimento, conhecimentos e reciclagem, todo més tem treinamento e quando é
possivel passamos aplicar semanalmente, sempre elaborando a melhor forma de
treinar, sendo em palestras reunides ou na pratica em nossa prépria empresa, 0S
funcionarios sdo encaminhados uma vez ao ano para a matriz para serem treinados
também pela matriz, e conhecer a estrutura da empresa.

Resposta do 5° entrevistado: sempre trago representantes das marcas que
vendo a cada 3 meses, para passar 0s conhecimentos sobre os produtos pos
sempre tem novidade, eles ndo sé passam informacdes sobre o produto como
também motivam e ensinam como atender clientes, e para mim isso € o essencial.

Andlise: E possivel perceber conforme os dados obtidos na entrevista, que a
maioria dos gestores ndo planejam o treinamento, e somente dois dos entrevistados
planejam, sendo aplicado o treinamento semanalmente, de més em més, de trés a
trés meses, e anualmente, através de palestras, praticas e reunifes. O treinamento
deve ser preparado para o colaborador que necessita ser treinado, planejando
formas de como treina-lo, quando treinar, em que treinar, onde treinar, e quem
treinara, (CHIAVENATO, 2008). Segundo Boog e Boog (2013) é necessario obter
informagdes das competéncias que sao estrategicamente fundamentais na empresa
para ter base em que materiais utilizar no treinamento, recursos humanos, quando

fazer, como fazer e situacoes financeiras.

9. Como é executado o treinamento?

Resposta do 1° entrevistado: a execucdo foi feita através de matérias como
apostilas referentes aos produtos, reunides para mostrar os produtos e discutir sobre
como vender, foi feito um treinamento na pratica com equipamentos, e na venda.

Resposta do 2° entrevistado: o treinamento sempre foi feito através de
palestras oferecidas por uma empresa especializada, e reunides onde eu mesmo
faco o treinamento para melhorar o atendimento.

Resposta do 3° entrevistado: nunca foi aplicado o treinamento.

Resposta do 4° entrevistado: temos uma escolinha para treina-los, uma sala
apropriada onde acontece simulagéo de vendas, aulas sobre produtos e de como se
comporta, e de acontecimentos que ocorre na empresa eventualmente, é aplicado o
treinamento na pratica em computadores, acontece palestras motivacionais e outras

diversas, tem videos aulas, demonstragdes, reunides, e os funcionarios ganham um
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material para estudar sobre os produtos. Na matriz sempre € passado o treinamento
gue é os oitos passos do atendimento, que séo situacdes que nos deparamos todos
os dias. O treinamento é feito em grupo e individualmente para melhorar as
dificuldades pessoais.

Resposta do 5° entrevistado: é feito reunides com os funcionarios da loja,
0S representantes passam todo o entendimento deles, quando nédo trago eles eu
mesmo passo as informacgfes necessarias, sempre para que os funcionarios se
atualizem.

Andélise: Conforme as informacbes obtidas nas entrevistas, a maioria dos
entrevistados executam treinamentos, através de reunifes, palestras, simulagdes,
video aula, aulas praticas, demonstracdes e com apostilas, somente um dos
entrevistados ndo executou por nunca ter aplicado treinamento em sua empresa. De
acordo com Chiavenato (2014) a execucdo € 0 processo mais crucial do
treinamento, podendo ser realizada no trabalho, no telefone, na classe e atraves do
computador. Podendo ser utilizado como dindmicas dramatizacdes com
acontecimentos vivenciados pela organizacéo, teatros, demonstracfes, reunides,
demonstracdes praticas de equipamentos (CARVALHO; NASCIMENTO; SERAFIM,
2012).

10. O treinamento é avaliado? Se sim como?

Resposta do 1° entrevistado: avaliei o treinamento visualmente, observando
se aprenderam sobre os produtos e se melhoraram no atendimento, ndo obtive
resultados esperado, o profissional que trouxe para treinar meus funcionarios nao
teve um bom relacionamento com eles, os funcionaram ndo absorveram muito
conhecimento, aprenderam sobre 60% dos produtos, e ndo houve mudanca de
comportamento no atendimento, esse treinamento ndo foi vantajoso para minha
empresa.

Resposta do 2° entrevistado: nunca avaliei o treinamento.

Resposta do 3° entrevistado: ndo. Pois nunca foi aplicado treinamento.

Resposta do 4° entrevistado: sim, é avaliado com observagbes e
questionarios, € avaliado se aprenderam, e 0 comportamento na atividade, € um
investimento que sempre nos trouxe retorno, sempre fizemos o treinamento da

melhor forma possivel para ganha produtividade e lucratividade.
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Resposta do 5° entrevistado: nunca avaliei, mas sente obtive resultados.

Andélise: Pode-se notar através da entrevista que a maioria dos entrevistados
nao avaliam o treinamento apds a execucao, e a minoria afirmam avaliar através de
observacbes e questionarios. Gil (2001) ressalta que € necessario avaliar o
treinamento ap0s a execucdo para verificar se houve maximizacdo de lucros,
vendas, e producgédo, se diminuo a rotatividade de pessoas, podendo ser analisada
por testes objetivos ou questdes abertas. Através da avaliacdo é possivel analisar se
as expectativas foram atendidas, se os objetivos resultaram de forma positiva ou
negativa (CHIAVENATO, 2014)

11. O treinamento depois de ser aplicado para seus colaboradores
obteve resultados positivos?
( ) Sempre
() Quase sempre
( ) Raramente
() Nunca

() Nunca apliquei treinamento

nunca apliquei
treinamneto
20%

Quase sempre
0%

Raramente
0%

B Sempre  E Quase sempre B Raramente Mnunca M nunca apliquei treinamneto

Gréfico 3 - O treinamento depois de ser aplicado para seus colaboradores obteve resultados
positivos?



63

De acordo com os dados do grafico 60% do entrevistado sempre obtiveram
resultados apds o treinamento, 20% dos gestores nunca obtiveram resultado apds o

treinamento, e 20% nunca aplicaram treinamento.

12. Quais sao os impactos causados na realizacdo do treinamento em
sua organizagao?
) Vantagens competitivas
) Produtividade
) Elevacao no nivel de qualidade

) Todos
) Outros

(
(
(
() Motivagao
(
(
(

) Nunca apliquei treinamento

Vantagens Nunca apliquei

treinamento
20% Motivagdo
40%

competitivas
0%

Elevagdo no nivel de

qualidade
0%

Produtividade
0%

W Vantagens competitivas B Produtividade Elevagdo no nivel de qualidade
B Motivagao B Todos Outros

B Nunca apliquei treinamento

Gréfico 4 - Quais sd@o os impactos causados na realizagéo do treinamento em sua organizagdo?

Conforme o grafico a cima 40% dos gestores respondem que a apos 0O
treinamento causou motivagdo como um impacto do treinamento, 20% relata que
causou todos os efeitos positivos do treinamento, 20% nunca aplicou treinamento, e
20% marcou a lacuna outros, descrevendo que obteve resultados negativos, porém
alguns dos seus colaboradores conseguiram absorver um pouco dos conhecimentos

referente a produtos.
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13. Quais sdo os métodos utilizados para o desenvolvimento dos seus
colaboradores?

Resposta do 1° entrevistado: quando é possivel mudo as pessoas de
funcdes, para que elas conhegam todas as funcdes da empresa para quando uma
pessoa se ausentar tiver outra que possa substituir, e acredito que isso faz com
qgueo funcionario se desenvolva por ganhar novos conhecimentos e adquirir mais
habilidades.

Resposta do 2° entrevistado: aconselho os funcionarios sempre que
observo falha neles, expondo para eles no que necessitam melhorar, e oriento nas
suas dificuldades.

Resposta do 3° entrevistado: nunca a utilizei métodos para desenvolver
meus funcionarios, mas estou com planos em comecar a trabalhar o
desenvolvimento deles.

Resposta do 4° entrevistado: usamos muitas aulas, videos aulas, é aplicado
simulacbes, jogos de empresa, cursos e seminarios, e sempre aconselho os
funcionarios quando vejo falhas.

Resposta do 5° entrevistado: sempre mudo os meus funcionarios de funcéo,
faco uma rotatividade de cargos entre eles, hoje todos conhecem toda a empresa e
conseguem atuar em qualquer area.

Anadlise: De acordo com os dados obtidos nas entrevistas pode-se perceber
gque a maioria dos entrevistados aplicam métodos para desenvolver seus
colaboradores, utilizando cursos, seminarios, video aulas, seminarios, jogos, adotam
a rotatividade de cargos, e aconselham seus colaboradores sobre problemas, e
aperfeicoamento no trabalho, e somente um entrevistado ndo utiliza métodos de
desenvolvimento pessoal. Conforme os autores pesquisados pode-se usar como
métodos de desenvolvimento de pessoas a rotacdo de cargos, posicdes de
assessoria, aprendizagem pratica, atribuicdo de comissodes, participacdo em cursos
e seminarios externos, exercicios de simulacdes, treinamento (outdoor) fora da
empresa, estudo de caso, jogos de empresa, centros de desenvolvimento internos,
coaching, tutoria ou mentoring, educacdo continuada, aconselhamento de
funcionarios, e educacao corporativa (CHIAVENATO, 2014 e FIDELIS; BANOV,
2007).

Andlise geral: Conforme as entrevistas e com base nos autores pesquisados,

pode-se entender que o0s entrevistados tém o entendimento do vem a ser
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treinamento e desenvolvimento pessoal, porém nem todos investem no processo, €
crucial aplicar o treinamento para tornar os colaboradores capacitados, aptos,
produtivos, e competentes, o recurso humano move a organizacdo e € necessario
cuida-los. A maioria dos entrevistados que investem ndo usam todas as etapas do
treinamento que sédo identificar as necessidades, planejar, executar, e avaliar, pois ja
partem diretamente para a execugao, conhecem o que é treinar, mas ndo conhecem
gue é necessario usar todas essas etapas para almejar 0 sucesso organizacional,
somente um dos entrevistados utiliza todas as etapas, e corretamente, onde pode-se
notar seu conhecimento amplo, e com isso sempre obtém resultados positivos.
Muitos aplicam o treinamento por sentir necessidades em atualizar e aperfeigoar
seus colaboradores, outros sdo impedidos de aplicar por falta de iniciativa e
questBes financeiras deixando o treinamento em Ultima etapa. Analisando as
entrevistas pode-se perceber a importancia de realizar o levantamento de
necessidade e o planejamento, os entrevistados partem direto para a execugao nao
planejam quem serdo seus treinadores, como, e em que treinar. Um dos
entrevistados ndo obteve sucesso no treinamento por motivo da escolha errada do
treinador, pois este ndo conseguiu passar todas as informacodes, e ndo tinha um bom
relacionamento com o0s seus colaboradores, outros aplicavam um treinamento
qualguer que achavam oportuno, usando poucos métodos ao treinar. A avaliacdo
tem o papel fundamental para identificar se as necessidades foram supridas, se 0
treinamento obteve resultados positivos ou negativos, € 0 que € necessario
aperfeicoar para o préximo treinamento, para identificar os resultados é necessario
avaliar a reacdo, o aprendizado, 0 comportamento no cargo, e 0s resultados
financeiros. Em relacdo ao desenvolvimento de pessoal a maioria aplicam métodos

corretamente para que seus colaboradores se desenvolvam.

4.3 RECOMENDACOES AOS GESTORES

O 1° gestor entrevistado necessita investir mais vezes em treinamento, torna
o treinamento como uma pratica crucial em sua empresa, o gestor relata sobre o que
impede realizar o treinamento que € a falta de recursos financeiro onde prioriza
outros investimentos, mas se 0 gestor comecar a investir mais vezes em treinamento
utilizando todas etapas corretamente, consequientemente obtera lucratividade, pois é

através do recurso humano que produz e gera lucro, 0 gestor necessita investigar a
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fundo suas necessidades em treinar, selecionar cuidadosamente os treinadores
conforme as necessidades expondo a eles os planos que objetiva alcancar, além
das observacdes, deve elaborar questionarios para identificar as necessidades, e
para avaliar o treinamento.

O 2° gestor entrevistado deve aplicar habitualmente o treinamento, investigar
suas necessidades, organizar cada tipo de treinamento para cada tipo de
necessidade, além de palestras e reunides deve aplicar outros métodos como: aulas
praticas, aulas em equipamentos, workshop, usar métodos expositivos, passar
materiais sobre os produtos para os colaboradores estudarem, pois o gestor percebe
dificuldades no atendimento, conhecimentos de produtos, organizacdo geral,
necessidade em renovacdo tecnoldgicas e comercial, e auséncia de trabalho em
equipe.[]

O 3° gestor entrevistado nunca aplicou treinamentos, devido est4 aguardando
autorizacbes da matriz, mas isso ndo é motivo para ndo aplicar treinamentos, o
préprio gestor pode tomar a iniciativa em comecar aplicar por meio de treinamentos
simples como reunifes, pode elaborar matérias para os funcionarios estudarem os
produtos, a cada dia ou semanal pode pedir para um dos seus colaboradores
explicar todo o produto estudado para todos da empresa, simulando vendas, através
desse método o gestor pode observar se o funcionario tem o entendimento, fazendo
suas consideracoes finais sobre a forma de atender e as informacdes dos produtos.
Para que o gestor possa se aperfeicoar € necessario fazer um estudo em livros,
videos aulas, e outros meios de atualizacdo, levando em conta que deve utilizar
todas as etapas do treinamento para que alcance o objetivo esperado.

O 5° gestor entrevistado necessita realizar o levantamento de necessidades
para identificar o problema individual de cada colaborador para ampliar a
visualizagdo das necessidades, nunca deixando de avaliar os resultados para
compreender se o treinamento foi realizado adequadamente, além de transmitir o
treinamento através de reunifes deve utilizar materiais de estudos e aulas praticas,

para aperfeicoar o treinamento.
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CONCLUSAO

O treinamento j& era utilizado como uma forma de qualificacdo no trabalho
desde a época das primeiras fabricas implantadas, e esse processo ganhou forcas
com passar dos tempos, e nos dias atuais € primordial para as empresas que
desejam ser diferenciadas no mercado. As pessoas sao fundamentais na
organizacdo sao elas que representam a empresa para os clientes, sao elas que
executam os trabalhos, e é essencial prepara-las para estarem aptas para realizar
as atividades. O treinamento é de suma importancia para a transformacédo de
comportamento e reciclagem, onde as pessoas aumentam a capacidade intelectual,
aprendem técnicas de trabalho e ganham novas habilidades, e com isso passam a
se desenvolverem. O treinamento tem como beneficios: diminuir a rotacdo de
pessoas, produtividade, ambiente agradavel, competitividade, e reducdo de custo,
ao investir em pessoas esta investindo no sucesso organizacional.

O presente trabalho teve como objetivo geral entender as percep¢des dos
gestores em relacdo ao treinamento e desenvolvimento de seus colaboradores. A
partir da analise dos resultados pode-se perceber que o objetivo geral foi atingido
com as respostas coletadas do questionario, onde se pode notar que todos os
gestores tém o entendimento do que vem a ser treinamento e desenvolvimento, e
tém conhecimento de sua importancia

Pode-se observar que a maioria dos gestores partem direto para a execucao
sem antes identificar as necessidades e planejar, um dos gestores percebeu que o
treinamento ndo obteve sucesso, enquanto outros notam que houve alguns
beneficios, mas ndo avaliam detalhadamente os resultados, somente um dos
gestores entrevistado realiza todas as etapas do treinamento, diagnosticando as
necessidades, planejando, executando e por fim avaliando. Em relacdo ao
desenvolvimento de pessoas, a maioria dos gestores utilizam métodos para
desenvolve-los, como: aconselhamento, jogos, rotacéo de cargo, cursos, seminarios,
e video aulas, embora nao seja de forma sistemaética.

Outro objetivo foi analisar o que favorece e o que impede a realizagcao do
treinamento e desenvolvimento de pessoal, é possivel notar atraves da pesquisa,
gque a maioria dos gestores entrevistados aplicam treinamento por sentirem
necessidades no atendimento, conhecimentos referentes aos produtos, e renovagao

comercial e tecnoldgica, na qual favorecem realizar o treinamento, a minoria deixam
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de realizar por motivos financeiros, priorizando outros investimentos, e por falta de
iniciativa.

O treinamento de pessoas € uma pratica de fundamental importancia para o
alcance dos objetivos organizacionais, que embora os gestores pesquisados tenham
conhecimentos dessa realidade, em sua maioria ndo adotam uma metodologia de
treinamento e desenvolvimento de pessoas, sendo necessario que considerem as
etapas de levantamento de necessidades, planejamento, execucédo, e avaliacdo dos

resultados.
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>
CENTRO DE ESTUDOSSUPERIORES DE ITAITUBA - LTDA

FACULDADE DE ITAITUBA -FAI
CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRACAO

Este questionario tem como objetivo a coleta de dados para o Trabalho de
Concluséo de Curso-TCC de Karen Mikaely Brito dos Santos, académica do oitavo
periodo do curso de administracdo, que tem como intuito de descrever as
percepcdes dos gestores acerca do Treinamento e Desenvolvimento de pessoas.

QUESTIONARIO AOS GESTORES

Nome da empresa:

Ramo de atividade da empresa:

Nome do(a) Gerente:

Idade:

Sexo: () Feminino () Masculino

Nivel de escolaridade:

() 1° Grau completo () 1° Grau incompleto
() 2°Grau completo ( ) 2° Grau incompleto
() Superior completo () Superior incompleto

Anos de experiéncia:

1. O que o(a) senhor(a) entende por treinamento?

2. O que o(a) senhor(a) entende por desenvolvimento?
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3. O(a) Senhor(a) investe em treinamentos para o desenvolvimento dos seus

colaboradores?

( )Sempre ( )Quase sempre ( )Raramente ( )Nunca

4. O gue favorece a realizar do treinamento em sua empresa?

5. Quais 0os motivos que impedem a realizacdo do treinamento em sua
empresa?

( ) Falta de conhecimento

() Financeiro

() Medo da perca do colaborador para concorréncia

( ) Outros

() Nada impede

6. Quais séo as etapas do treinamento que o(a) senhor(a) utiliza ou ja utilizou?
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7. Como sdo levantadas as necessidades da organizacdo para oferecer

treinamento?

8. Como é realizado o planejamento?

9. Como é executado o treinamento?

10. 0 treinamento é avaliado? Se sim como?
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11.0 treinamento depois de ser aplicado para seus colaboradores obteve
resultados positivos?

)Sempre

)Quase sempre

)Raramente

)Nunca

AN N N N N

)nunca apliquei treinamento

12.Quais sdo os impactos causados na realiza¢do do treinamento em sua
organizacao?
) Vantagens competitivas
) Produtividade

) Motivagéo
) Outros

(
(
() Elevacao no nivel de qualidade
(
(
(

)nunca apliquei treinamento

13.Quais sdo os métodos utilizados para o desenvolvimento dos seus
colaboradores?




