FACULDADE DE CIENCIAS E EDUCACAO DE RUBIATABA

WESLEY LiDIO FROTA

TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO COMO FATOR DE
. SUCESSO ORGANIZACIONAL:
ESTUDO DE CASO NA 252 CIRETRAN POLO DE RUBIATABA

Rubiataba/GO
2004



WESLEY LIDIO FROTA

s e Educap .
N b
c‘x

s
¥ BIBLIOTECA T

FACER c:

biblioteca@facer. edubrS ﬂ’
&

de CIGO

66

S
o)
lqoed 09

TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO COMO FATOR DE
SUCESSO ORGANIZACIONAL.:
ESTUDO DE CASO NA 252 CIRETRAN POLO DE RUBIATABA

Trabalho de conclusdo de Curso apresentado a

Faculdade de Ciéncias e Educacdo de Rubiataba

como requisito parcial para obtencdo do titulo de

Bacharel em Administragdo com habilitacdo em

Administracdo Rural, sob a orientacdo da
¢ : —a_0T€ ¢

Professora Silvia Assad. ‘3@%6%
L

Tombo 1°.1.3.9.3 e

Clas 257 7 R |
I \%& al»/ ERRTA...

ceessee LHETRERT L L i eesssssttscsesene
.......................................

......................................

Qrigem: .QAAsiiiinneniniiiinniniiiien
Data: 1.9.‘. .?21."’.4‘ ...................

AL,

Rubiataba/GO e
JrAn JAA l, A

2004 Lic. hueal



FOLHA DE AVALIACAO

Examinada em Ju /n3% 10Y

)Z

Prof°.“Enoc Barros da Silva
Especialista em Recursos Humanos

Orientadora

RUBIATABA
GOIAS - BRASIL
2004



Dedico este a todos os amigos adquiridos no decorrer
do curso, pelo companheirismo e amizade. E em especial,

a minha familia, que sempre me apoiou e incentivou-me

durante toda a jornada.



Agradeco a Deus, pelas oportunidades a mim concedidas.
Aos meus pais, pelos exemplos de luta e confianca
depositados em mim. Aos mestres, pela doagéo de parte

~ de seus conhecimentos, dia-a-dia. A minha esposa e filha,

por tantas vezes terem convivido com a minha auséncia
s para presenciar este dia e os frutos colhidos pelas

sementes cultivadas no decorrer deste 4 anos e meio.



®

“Quem planeja a curto prazo, deve cultivar cereais;
a médio prazo, plantar arvores;

a longo prazo, a educar homens”. -

KWANTSU, século 3 a.C.
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APRESENTAGAO

A presente proposta de trabalho visa a estudar, inteirar, analisar e observar o
segmento de “Treinamento e Desenvolvimento”, dentro da area de Recursos
Humanos de um 6rgéo publico estadual — especificamente a Ciretran Podlo de
Rubiataba — dbjetivando diagnosticar sua aplicabilidade como sendo um fator
gerador de sucesso organizacional, beneficiando ndo s6 os clientes internos como
também os externos.

A referida proposta de trabalho esteve sob a supervisdo do Professor da
FACER, Marco Antonio de Carvailho, na orientagdo da professora Silvia Assad, do
discente do 8° Periodo de Administracdo de Empresas com Habilitagcdo Rural,
Wesley Lidio Frota, e do Diretor da 252 Ciretran Pélo de Rubiataba, Sr. Laerte
Gongalves Junior.
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1- INTRODUGAO

Atualmente o mundo organizaciona-l esta dando muito mais atengao a area de

‘Recursos Humanos - RH, direcionando o foco para uma melhor valorizacdo do

capital humano como sendo ¢ maior patrimdnio da empresa.

Conseqiientemente, muitos administradores estdo descobrindo que para
concretizar 0s objetivos empresariais deve-se admin-istrar “com’” recursos humanos e
néo “os” recursos humanos.

Em seus vérios segmentos, o RH inclui uma area considerada por diversos
autores como sendo uma das mais importantes, sendo a mais: “T&D - Treinamento e
Desenvolvimento®, cujo papel fundamental é aumentar o comprometimento dos
servidores em relagdo & empresa, minimizando problemas'como a desqualificacéo e
apoiando processos de mudyanga.individual e grupal.

Durante muito tempo T&D no Brasil tem sido encarado muito mais como
forma de beneficio ou salério indireto do que uma necessidade da estrutura
organizacional ou mesmo um complemento da formacéo individual. Que fique claro
que T&D s&o complementos légicos do desenvolvimento de carreira, ndo devendo
ser encarados meramente como uma forma de manter na organizacdo um
empregado descontente ou simplesmente satisfazer seu interesse pessoal de
aumentar seus préprios conhecimentos, sem satisfazer um objetivo mais amplo.

Quando ha dentro de uma orgahiza‘géo um planejamento adequado dirigido a
ajudar o individuo a realizar 0 maximo do seu potencial, o comprometimento e os
bons servicos serdo uma consequéncia logica.

Assim também deve ser com as pessoas que trabalham no Setor Publico,
onde merecem o mesmo cuidado ‘e 0 mesmo respeito pelo seu crescimento e
desenvoIVimento., Para os servidores publicos as oportunidades de progresso sédo
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normalmente limitadas. Além disso, é possivel que haja problemas de avaliagio e
medic&o de desempenho.

A proposta de trabalho se limitara & observacao interna, diagnosticando a
visdo dos servidores locais, pesquisandoc arquivos e dados, levantando e
distingUind‘o as possiveis causas dos problemas na area de T&D, em consonéncia
com as contribuicbes de autores e seus conceitos sobre esta area.
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2- PROBLEMATICA

Qualquer empresa que busca o sucesso organizacional necessita dar énfase
ao seu capital humano, pois s&o eles os seus clientes internos e os cartdes de visita
da sua instituicdo, que recepcionam, produzem ou prestam servicos ao seu cliente
externo.

A auséncia efou aplicagbes esporadicas de T&D na organizagdo, podera
trazer como conseqiéncia um quadro funcional repleto de servidores ineficazes,
ineficientes, descapacitados e inanimados, refietindo em um feedback negativo e
indesejavel, e que invariavelmente a levara a empresa a faléncia.

Quando os funcionarios nao estdo sendo bem treinados e ndo se
desenvolvem profissionalmente, podera haver falhas no comprometimento e
fatalmente ndo desempenharam bons servigos.

Os mesmos cuidados devem ser tomados com o setor publico, onde os
orgéos que deixam de aplicar T&D como método de reciclagem para os seus
servidores, muitas vezes s&o considerados improdutivos, inoperantes, burocraticos e
desarticulados, e que somente comporta pessoas despreparadas e desqualificadas,
validando a tese de que € apenas um cabide de empregos.

As reparticbes publicas que estéo lotadas de servidores desmotivados e
acomodados, ndo demonstram nenhum amor pelo servigo ou comprometimento com
o orgdo. Em geral, eles n&o recebem treinamento e nado almejam crescimento
profissional ou desenvolvimento pessoal, e que consequentemente reflete na

producéo de péssimos servicos ao usuario.
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O problema entdo, estd em validar nossa proposta de que a implantagdo
continua de T&D é um fator de sucesso organizacional, podendo contribuir para um
ambiente favoravel e satisfatério, tanto para o 6rgdo quanto para seus clientes.
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3- OBJETIVOS

3.1- Objetivo Geral

Demonstrar a importancia do T&D como fator gerador de sucesso em um .

. 6rgéo publico.

3.2- Objetivos Especificos

o Resgatar aspectos Iigadds ao T&D;

. Eﬁaborar um efgtydjp §QP;“? T&D;

o Compreender intefagées de programas estaduais de T&D com agéncias
locais;

e Averiguar aspectos relacionados & area de T&D junto aos funcionarios da

Ciretran Pélo de Rubiataba e Jurisdicionadas.
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4- JUSTIFICATIVA

Apesar de saber que “Treinamento e Desenvolvimento” s&o temas complexos
e de dificil operacionalizagdo, pois o seu gerenciamento envolve pessoas que em
sua individualidade biopsicossocial sdo muito volliveis e inconstantes, acredita-se
que o tema traz a oportunidade de maximizar o conhecimento para poder
diagnosticar e demonstrar se realmente T&D pode ser viabilizado e exequivel dentro
de um érgéo publico.

Também se acredita que T&D é um processo que deve estar
indiscutivelmente inserido no planejamento de longo prazo, pois esse segmento
oferece as organizagcbes a chance de gerar mudangas de comportamento,
transmisséo de informagdes, desenvolvimento de habilidades, de atitudes e de
conceitos. Esse processo beneficiars inicialmente os clientes internos, motivando-os
e fazendo que exista o comprometimento esperado pelas organizagdes. Os outros
beneficiados serdo os clientes externos, através de bons servicos de atendimento e
produtos de qualidade, e por ultimo a propria organizagdo, que tendo desenvolvido
seu pesSoal e adquirinde uma boa aceitagdo e fidelidade da clientela externa,

atingiré assim o desenvolvimento organizacional aimejado.
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5. REVISAO DE LITERATURA

5.1 - ADMINISTRAGAO

Segundo Chiavenato (2000, p.1), “a administracdo nada mais é do que a

condugéo racional das atividades de uma organizacdo, seja ela lucrativa ou

néo-lucrativa’”.
Se pararmos um momento para refletir e nos definirmos como uma
organizagao, veremos que a administracdo esta presente a todo o momento em

nossa vida, seja em casa, ou no trabalho, na escola, no convivio social, no meio

- religioso, etc.

Conforme Chiavenato (2000), a Administracédo é o prbcesso de planejar,
organizar, dirigir e controlar o uso de recursos organizacionais para alcancgar
determinados objetivos de maneira eficiente e eficaz.

Pessoalmente estamos sempre cumprindo e executando as fungdes de um
administrador: planejando nossa vida, organizando nossoc tempo, dirigindo nossos
sonhos e confrolando nossas finangas.

Esse processo administrativo (planejar, organizar, dirigir e controlar) forma
muito mais do que uma sequéncia ciclica, pois elas se relacionam e se interagem
entre si. E no mundo institucionalizado e composto de organizacdes em que
vivemos, quanto mais formos efetivos nesse ciclo administrativo, mais seremos
promissores.

Sendo assim t8o importante e presente em nossas vidas, a Administracéo se
mostra 'con‘jo 'um,caminho para sermos bem sucedidos no meio empresarial, e se

torna imprescindivel para a existéncia, sobrevivéncia e sucesso das organizacdes.
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Carvalho e Nascimento (1997, p.6) afirmam que “a administragdo visa a
estabelecer e dirigir as politicas e procedimentos, mediante os quais se pode utilizar
mais corretamente os recursos humanos, materiais e financeiros da organizacdo em
fungao de seus objetivos”.

Observa-se entdo que, a tarefa da Administracdo é a de interpretar os
objetivos propostos pela organizagéo e transforma-los em acéo organizacional por

meio de planejamento, organizacdo, direcdo e controle de todos os esforcos

realizados em todas as 4reas e em todos os niveis da organizag&o, a fim de alcancar

tais objetivos da maneira mais adequada a situacéo.

Isso se deve ao fato de que novos desafios surgem e impelem os

administradores a implementar processos de mudangas dentro da organizacéo para

acompanhar a demanda do mercado.

Para Bergamini (1980), os cenérios de mudancas constantes atrai o interesse
dos especialistas em administragcdo organizacional, que tentam estuda-lo e
interpreta-lo sob luzes mais coerentes.

Percebe-se que tais mudancas fazem com que os administradores busquem
tomar decisGes adequadas e harménicas com os desafios do ambiente externo e

interno & organizac&o. Essas mudangas refletem invariavelmente na area de RH,

pois € ela que move uma organizagéo, dando vazao para as decisdes empresariais.

Ou seja, & através dos Recursos Humanos que se inicia um processo de
transformag&o e atualizacdo dentro de uma instituigdo.

5.2 - ADMINISTRAGAO DE RECURSOS HUMANOS

Segundo Toledo (1992), Administrar RH & zelar, por meio de variadas formas
de ag&o, pelas Relacdes Humanas da Organizacgso, focalizando suas caracteristicas

e evolucdo. Isso nos remete a importancia dos Recursos Humanos dentro de uma

‘organizacdo e de como um gerenciamento bem direcionado e implantado pode

contribuir para o sucesso organizacional. v

Os recentes desdobramentos verificados nos ambientes sécio-politico-
econdmicos implicam em profundas mudangas organizacionais -por um simples
motivo: sobrevivéncia. E a empresa que quiser sobreviver neste mercado

inconstante pode conseguir através da Aprendizagem Organizacional.
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Ha muitas literaturas sobre Aprendizagem Organizacional, mas ela pode ser
definida como a melhoria continua pela ‘producéo e desenvolvimento das
capacidades necessarias para o sucesso futuro. A abOrdagem dindmica deste
cohceito implica na habilidade da organizagéo produzir e aprimorar conhecimentos.
Pode-se entdo afirmar que o conhecimento € a fonte primaria do desenvolvimento
econdmico e individual, uma vez que ela é a base para o recurso financeiro,
investimento e custo de uma economia desenvolvida. Todavia, o conhecimento
apenas torna-se produtivo quando émpregad-o numa tarefa. Por conseguinte, cabe a
aprendizagem organizacional o desenvolvimento das habilitacbes de seus recursos
humanos e respectiva integracéo as diversas tarefas, visando tornar o conhecimento
altamente produtivo e, desta forma, constituir uma importante vantagem competitiva
sustentavel. ‘

O conceito de produtividade ("fazer mais com menos") remonta dos tempos
da administrag&o cientifica de Taylor, donde o estudo dos tempos e movimentos de
tarefas simples tinha por objetivo estabelecer critérios avaliativos de producdo em
termos de numero de pegas produzidas por hora. Com o advento da sociedade da
informacé&o, autores como Drucker questiona a validade dos critérios produtivos-
quantitativos da sociedade industrial e propdem um enfque qualitativo. Em outras
palavras, a produtividade do trabalhador intelectual demanda iniciaimente o
rompimento do paradigma vigente, pois estd absolutamente patente que o

conhecimento s6 pode ser produtivo se o trabalhador verificar quem ele préprio é,

qual o tipo de trabatho lhe é mais indicado e como ele trabalha melhor.
A valorizagdo dos recursos humanos e de suas habilitagbes passa, entdo, a
constituir o &amago do novo paradigma. Nela, hd uma busca constante de equilibrio

entre os objetivos da organizagdo e do individuo. Relembrando Boog (2004), para

que haja o sucesso da organizagdo, o trabalhador precisa de uma participacéo

inteligente, ou seja, estar capacitado e estimulado para agir no interesse do todo.

Desta forma, novamente observamos que 0 sucesso e a eficacia dos
processos administrativos esta relacionado a habilitacéo dos recursos humanos da
organizagdo, seja pela capacidade inata dos servidores ou a ser desenvolvida, e a
traducéo de sua aplicagdo em agbes eficientes frente as diversas circunstancias.

S&o trés as habilidades basicas a serem desenvolvidas: técnica, humana e
conceitual. Atuando como pilares da prbdutivid,ade organizacional, estas habilidades
exibem interdependéncia.
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A habilitacdo técnica diz respeito ao conhecimento, uso de
ferramentas/equipamentos e aptidéo analitica de uma pessoa dentro de determinada
especialidade. Basicamente, a habilitac&o técnica pode ser traduzida na qualificacéo
necessaria a consecucao eficiente de uma tarefa.

A habilitagdo humana refere-se & capacidade das pessoas trabalharem em

t:onjunto, ou seja, da qualidade de trabalhar eficientemente como integrante de um

grupo, respeitando as opinides, percepgdes e convicgdes dos demais membros.

Especificamente, esta habilitacdo esta relacionada a percepc&o que o individuo tem
acerca de seus superiores, colegas e subalternos e da sua interacdo com os
mesmos.

A terceira habilitacdo necessédria é a conceitual, também denominada
habilidade criativa. Esta habilidade é traduzida pela visdo holistica do individuo, ou
seja, a capacidade de compreender a complexidade da organizacdo como um todo e
onde cada area especifica se enquadra neste complexo.

A integragéo e coordenagdo da execucdo das atividades técnicas, associada
a compreenso e motivacdo de pessoas e da compreensdo dos objetivos globais da

organizagdo, ocorrem em graus distintos segundo a posigdo hierarquica que o

individuc ocupa (vide Figura 1). No nivel inferior, énfase é dada & habilidade técnica

e, a medida que o individuo progride na organizagdo, emerge a necessidade de
desenvolver as habilidades conceituais. Observa-se, contudo, a existéncia de um
denominador comum, cuja importancia permanece constante em todos os niveis: a
habilitacdo humana.

HABILIDADES NECESSARIAS
,
LGy
Institucional O
______________ ';._________i&{,____a_;ﬂ___ _
Intermedirio ¥ RN
2 4, e
____________ NS S N S
Operacional % E
R4

Figura 1 - As Habilitagbes Basicas segundo Niveis Hierarquicos da Organizacgo.
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Para Toledo (1992, p.26), “a fungdo de Recursos Humanos exerce atividades
como atragdo, manutencdo, motivagéo, treinamento e desenvolvimento do pessoal
de um grupo de trabalho’.

O desenvolvimento profissional ganhou mais importancia com a evolucdo da
gestéo de empresas do paradigma da administracéo cientifica para o paradigma do
trabaiho mais autébnomo. Isso sinaliza que o individuo esta mais préoximo de ser
reconhecido, dentro da empresa, como o sujeito que ele é, pela sua condicdo
ontolbgica. Ajudar as pessoas a construir seu proprio projeto profissional é ajudar a
construir o projeto da prépria empresa.

Na implantagdo de um planejamento efetivo e eficiente para habilitagdes
humanas em uma organizagéo, se faz necesséria & criagido de um departamento de
treinamento e desenvolvimento que permitird um controle sobre as deficiéncias da
empresa.

Treinamento e Desenvolvimento passam a ser entdo uma das mais

poderosas armas de transformacdo de uma organizagao seja ela publica ou privada,

onde a sua aplicagdo continua e permanente atualizagéo de informacdes para efeito
de acompanhamento e gerenciamento de sua execucdo poderdo minimizar as
deficiéncias do servigo de atendimento externo promovendo agilidade e cordialidade,
bem como melhorar a qualidade e harmonia ao trabalho interno.

5.3 - TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO - “T&D”

Referenciando Bergamini e Coda (1990), Treinamento € o preparo especifico

para o bom desempenho das varias tarefas que compdem os diferentes cargos, que

geralmente é realizado no proprio ambiente de trabalho. Ela também define

Desenvolvimento como sendo um programa que permite uma atualizacdo do
potencial intrinseco de cada um dos participantes, levando-os a facultar os
potenciais de ag&o a se transformarem em acgbdes efetivas.

Potts e Sykes (1994), considera que os conceitos de aperfeicoamento
contl’nuo e de aprendizado vitalicio devem ser aplicados a todos os aspectos do
desenvolvimento dos empregados com o mesmo fervor com o qual sdo aplicados

aos projetos, a manufatura e a distribuicdo de produtos. Ainda para os autores, os
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programas de Treinamento e Desenvolvimento devem ser baseados em

neCessidades, prover feedback aos participantes e ser baseados em experiéncias.

Ja Boog (1994), revela que as caracteristicas basicas dos objetivos para o

Treinamento e Desenvolvimento, depois que os mesmos forem claramente

definidos, s&0: a relevancia, a coeréncia, o realismo e a ética.

Chiavenato (2002, p.126) salienta que: “Desenvolvimento é a capacidade de

‘aprender novas- habilidades, obter novos conhecimentos e modificar atitudes e
- comportamentos’.

Enquanto o desenvolvimento orgamzacsonal & sistémico e abrangente o

,desenvolvnmento pessoal é onentado para a carreira de cada individuo o seu

continuo desdobramento frente a objetivos de longo prazo. J& o treinamento parte

de uma visdo micm.scépica e de curto prazo.
Assim ser‘ido, acredita-se qUeT&D tém somente beneficios a trazer para todo
o ambiente organizacional, desde que haja interesse e um planejamento adequado.
Segundo Chiavenato (1991), a palavra treinamento é muito ampla e possu:
diversos sngmﬂcados Aﬂguns especialistas na area recursos humanos interpretam o
treinamento como um meio para desenvolver alguma forca de trabalho dentro dos
cargos parti;cmares. Outros visualizam o treinamento como um processo necessario

para a_déqUaér o] desempenho no cargo e estendendo o conceito para uma nivelagéo

“intelectual através da educacio geral. Existem autores que se referem a uma area
‘genérica chamada desenvolvimento, a qual dividem em educacéo e treinamento:
- constituindo-se o treinamento a ferramenta necessaria para o preparo do envolvido

ao cargo, enquanto que a meta da educagéo € o de qualificar os envolvidos para o
ambiente dentro ou fora do seu trabalho. Salienta ainda que o treinamento é um

- método educacional de curto prazo, pela qual o pessoal envolvido aprende
‘conhecimentos e habilidades técnicas para um determinado propésito, confrontando-

‘se com o desenvolvimento, onde é considerado um método educacional de longo

prazo, pelos quais 0s envolvidos aprendem conhecimentos conceptuais e tedricos

‘para algum propossto genérico.

Carvalho e Nascimento (1993, p.154) diz:

O ftreinamento pode ser identificado como sendo um somatério de atividades
que véo desde a'aquisigéo de habilidade matriz até o desenvoivimento de um
conhecimento - técnico complexo, & assimilagdo de novas atitudes
' admmlsiratlvas e a evolugdo de comportamento em fungéo de probiemas
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sociais complexos. Desse modo, o treinamento apresenta-se como um
instrumento administrativo de importancia vital para o aumento da
produtividade do trabalho, ao mesmo tempo em que é um fafor de auto-
satisfagéo do treinando, constituindo-se num agente motivador comprovado.

Gil (1994) visualiza o treinamento como uma ferramenta, que é necessaria
para suprir as caréncias, de uma determinada tarefa, ou relative a um conhecimento,
habilidades e atitudes, visando interesses comuns entre funcionarios e organizacao,
com intuito de alcangar objetivos especificos e comuns.

Neste sentido, percebe-se que o autor enfatiza que os programas de
treinamentos, além de visarem capacitar os trabalhadores para o desempenho das
tarefas, incluem objetivos voltados para o relacionamento interpessoal e usa
integracdo & organizacdo. Também o local de trabalho é considerado um 6timo
ambiente de aprendizagem, onde sdo necessdrios a democratizacdo e

desenvolvimento dos recursos humanos, o diagndstico de necessidade e o

planejamento de atividades continuadas. Entende-se que o treinamento é um

Sistema de Administracdo de Recursos Humanos, envoivendo os subsistemas:

diagnosticos, prescricéo, execugdo e avaliacio.

5.4 - T&D COMO QUALIFICACAO PROFISSIONAL

Chiavenato (1991), conceitua o treinamento como um método educacional de

curto prazo, pela qual o pessoal envolvido aprende conhecimentos e habilidades

técnicas para um determinado propésito, confrontando-se com o desenvoivimento,
onde é considerado um método educacional de longo prazo, pelo qual os envolvidos
aprendem conhecimentos conceptuais e tedricos para algum propdsito genérico.

Neste ponto de vista é verificado que o treinamento & projetado para o
pessoal ndo gerencial, enquanto que o desenvolvimento visa o pessoal gerencial.
Os cursos de treinamentos s&o projetados para o curto prazo, buscando um
propdsito definido e especifico, por outro lado o desenvolvimento procura educar
amplamente para os propésitos genéricos de longo prazo.

Conclui-se, portanto, que tanto uma técnica ou outra podera alcancar melhor

desempenho no que diz respeito & lideranca, responsabilidade e fungdes de
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membros do grupo, tomada de decisdo, solugdes de problemas, estabelecimentos e
planejamento de metas, etc. v

O treinamento € um programa que deve abranger todos os niveis e escales
da organizacéo. Planejar o treinamento é necessario para que se possa interpretar
as possiveis necessidades do treinamento pessoal. Dentro do treinamento é de real
importancia a identificagdo do problema, aprender os métodos a serem utilizados,

tracar planos, trabalhar em consonéncia com a realidade global da organizacéo,

fazer a verificagéo global e elaborar um orgamento, para que se possam tracar os

custos financeiros.

‘A qualificagdo profissional n&o deve ficar restrita ao corpo gerencial;, &
fundamental que seja acessivel a todos os niveis da organizacdo’, afirma Boog
(1994, p.179).

A falta de qualificacéo das pessoas que trabalham em empresa prestadoras
de servigos publicos é uma dura realidade, e é visivel aos olhos dos clientes. Essas

pessoas ja trazem consigo uma ma formagdo do seu passado escolar, portanto a

educagéo e o treinamento s&o necessarios para requalificacdo, capacitando-a para

atender através do trabalho, suas aspiragbes e as da organizacao, transformando
elas em verdadeiros profissionais.

5.5- T&D COMO PROCESSO EDUCACIONAL

O treinamento € um processo educacional que visa auxiliar as pessoas a
desenvolver novos conhecimentos, atitudes e habilidades para exercer suas
atividades com eficécia, beneficiando a si mesmo e a organizacio.

Chiavenato (1999), enfatiza o treinamento em etapas: levantamento de
necessidade, programacéo de treinamento, implementacgdo, execucédo e avaliacédo
dos resultados.

Conclui-se que o levantamento de necessidades & essencial para o
diagnostico de problemas que podem ser solucionados através de treinamento. A
programagdo de treinamento visa de acordo com os problemas diagnosticados
elaborar um plano com maior alcance de aprendizagém e meno‘s custos, esforco e
tempo. A execugdo de treinamento é a transmissééo de conhecimento de forma
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organizada do instrutor aos aprendizes. A avaliacdo dos resultados do treinamento é
certificar se obteve resultado.

Boog (1994), conceitua o treinamento e o desenvolvimento como uma das
mais poderosas ferramentas de transformacgéo nas ‘empresas, principalmente hoje
em que a unica constante & a mudanca e, para acompanha-la é preciso seus
desafios e vivencia-los. A organizacao necessita adequar-se rapidamente aos novos
paradigmas, considerando até que os recursos humanos &€ um nome ultrapassado,
podendo ser substituido por “Talentos Humanos”, “Pessoas”, “Potencial Humano”,

“Seres Humanos”, ou outros termos assemelhados.

5.6- T&D E A CULTURA ORGANIZACIONAL

Segundo Chiavenato (2000, p.444), “Cuitura Organizacional é o conjunto de
habitos, crengas, valores e tradigbes, interagbes e relacionamentos sociais tipicos de
cada organizacdo"“.

Fica claro entdo, que a Cultura Organizacional nada mais é do que normas
informais e ndo escritas que orientam o comportamentc dos membros da
organizagado no dia-a-dia e que direcionam suas agles para a realizacdo dos
objetivos organizacionais. Cada organizacdo tem a sua prépria cultura corporativa,
seja ela publica efou privada. Representa a maneira tradicional e costumeira de
pensar e fazer as coisas e que s&o compartithadas por todos os funcionéarios.

A cultura da organizacdo ndo é estatica e permanente. Ela pode sofrer
alteragbes com o tempo, dependendo de condigcdes internas ou externas, ou seja,
vai depender se ha ou ndo interesse dos administradores em renovar
constantemente sua cultura, mantendo sua integridade e personalidade, enquanto
as mudangas buscam acompanhar a demanda.

Mudar a estrutura organizacional ndo € suficiente para mudar organizacdo. E
preciso mudar a sua cultura, isto &, renovar os sistemas dentro dos quais as pessoas
vivem e trabalham. E isso se consegue através do Treinamento e Desenvolvimento.

Uma consideracdo geral a respeito dos objetivos de curto e longo prazo da
organizacéo € importante para o desenvolvimento de uma perspectiva sobre a
filosofia de treinamento. A analise organizacional procura verificar qual é o
comportamento da organizagdo, como se efetua o seu crescimento, a que se deve
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seu crescimento, como ambientes sociais e fisicos estdo relacionados com o seu
crescimento, qual o seu clima e sua imagem, como a organizagdo planeja seus
produtos e servicos, qual a importéancia do treinamento, etc.

Chiavenato (1991) afirma que a anélise organizacional ndo sé envolve um
estudo da empresa como um todo - seus objetivos, seus recursos, a distribuicao
desses recursos para consecugdo dos objetivos - como também o ambiente sécio-
econdmico e tecnoldgico no qual a organizagéo esta colocada. Essa anélise ajuda a
responder a questio sobre o que deve ser ensinada em termos de um plano amplo
e estabelece a filosofia de treinamento para toda a empresa.

Neste sentido, a anélise organizacional devera verificar todas as espécies de
fatores (como planos, forca de trabalho, dado de eficiéncia organizacional, clima
organizacional, etc) capazes de avaliar os custos envolvidos e os beneficios
esperados do treinamento em comparagdo a outras estratégias capazes de atingir
os objetivos organizacionais, e assim determinar a politica global com relacéo ao
treinamento.

Nas organizacbes ocorrem muitas dificuldades tanto na identificacdo das
necessidades de treinamento, como também na definicdo dos objetivos de
treinamento. Entendendo que o treinamento é uma resposta estruturada a uma
necessidade de conhecimentos, habilidades ou atitudes, o sucesso de sua
implementacéo dependera sempre de que a necessidade a ser satisfeita tenha sido
identificada adequadamente.

Recordando Chiavenato (1991), o treinamento interage profundamente com a
cultura organizacional, portanto, feito sob medida, de acordo com as necessidades
da organizagdo. A medida que a organizagao cresce, suas necessidades mudam e,
consequentemente, o treinamento devera atender as novas necessidades. Assim, as
necessidades de treinamento precisam ser periodicamente levantadas,
determinadas, para, a partir delas, estabelecerem-se os programas adequados a
satisfazé-las convenientemente.

Analisando a citagdo, entende-se que o T&D é a chave para o
acompanhamento das mudangas e atualizagbes da cultura organizacional para

atender a demanda interna ou externa da empresa.
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5.7- AVALIACAQ DE T&D

Davies (1976, p.27) diz:
Administrar um programa de freinamento é um processo extremamente
complexo. O ciclo'da administragdo, contudo, é realmente muito simples e
consiste de quatro atividades distintas: planejamento, organizagédo, direcdo e
,controi’é. Um administrador de freinamento planeja bem quando decide quais
sdo os objetivos de ensino a serem aicangados. A organizagdo envoive o
arranjo e a alocagdo de recursos que tem disponiveis, tanfo fisicos como
humanos, de modo a melhor realizar os seus objetivos. Dirigir é uma
qualidade pessoal, - ela estd relacionada tanto com a motivagdo e
encorajamento como a influéncia sobre os alunos para 0s quais os objetivos
de ensino sdo mais faceis de serem atingidos. Um administrador de
treinamento controla, quando ele tomando em atengéo o que criou determina
se, na verdade, a sua organizagdo e atividades de dire¢do estéo realizando
0s objetivos de ensino aceitos. O unico critério para medir a eficécia de um
programa de treinamento é o nimero dos objetivos de ensino atingidos com
sucesso de modo motivado.

A importancia de uma tal avaliagdo é agora largamente aceita. Na verdade,

tais avaliagbes s&o caracteristicas de sistemas de treinamento progressivos e
crigtivos. Infelizmente, os resultados de muitos programas de avaliagéo tém sido

diferentes daqueles pretendidos. Em vez de encorajar os estudahtes e motiva-los

para um maior esforgo, a avaliagdo dos seus resultados os tem desencorajado e

tornado clinicos. Por isso, informar um aluno do seu progresso pode ndo ser
necessariamente uma experiéncia motivadora, embora, muitas pessoas acreditem
que, inevitavelmente, proporciona motivacao.

A avaliag@o e discussdo da capacidade de aprendizagem dos estudantes e
dos resultados & uma experiéncia emocional que podera ter um poderoso impacto
sobre a sua auto-estima e a subsequente, atitude em relacdo ao ensino. Por esta
raz&o, os administradores de treinamento deverdo considerar cuidadosamente as
possiveis consequiéncias dos processos de avaliagdo propostos, para por em
funcionamento como parte integral de um programa de treinamento. A estimativa do
desempenho pode ter um efeito td0 fortemente negativo quanto positivo sobre a
motivacéo dos estudantes, em ponto que, pode ser passado por cima a menos que
0 programa ou sistema de treinamento seja analisado como um todo. De fato, a falta
de processos de avaliagdo continuos e exaustivos nos esquemas de treinamento de
pessoal pode ter sido, acidentalmente, vantajosa sob o ponto de vista de motivagéo.
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' 5.8- OBJETIVOS DO TREINAMENTO

Chiavenato (1991/1992) comenta que os principais objetivos do treinamento

e Preparar os funciondrios envolvidos para a execugéo imediata das diversas
tarefas dentro da organizagéo;

o Desenvolvimento do pessoal, proporcionando oportunidades, visando a um
crescimento horizontal e vertical nas funcdes e n&o apenas em. seus cargos
‘atuais; e por ultimo,

e Criar um clima mais satisfatério entre empregados, mudando as atitudes das
pessoas, aumentando a motivagéo e tornando-os mais receptivos as técnicas

de superviséo e geréncia.

Dentro do contetido do treinamento podemos destacar:
1. Transmissdo de informagdes: é considerado um fator principal dentro do

treinamento; deverdo ser genéricas e que abordem conhecimentos do trabalho, tais

" como: informagdes da organizagéo, seus produtos e servigos, suas politicas, regras
e regulamentos, etc.

2. Desenvolvimento de habilidades: s3o diretamente relacionadas com o
desempenho do cargo atual ou de ocupagdes futuras de outros cargos; este
treinamento & orientado diretamente para as tarefas e operagbes a serem
executadas.

3. Desenvolvimento ou modificagdo de atitudes: sdo treinamentos para mudar

atitudes negativas para atitudes mais favoraveis entre o pessoal; desenvolve o

‘aumento da motivacdo, da sensibilidade do pessoal da geréncia e de supervisao

guanto ao sentimento e reacGes das outras pessoas. Além de envolver habitos e
atitudes, principalmente em relagdo a clientes ou usuarios.

4. Desenvolvimento de conceitos: é utilizado para elevar o nivel de abstragéo e
conceptualizacéo de idéias e de filosofias, facilitando a aplicagdo de novos conceitos
na 4rea administrativa, onde se eleva o nivel dos gerentes em termos globais e

amplos.

Segundo Carvalho e Nascimento (1993, p.174) o objetivo do Treinamento &:
“O niicleo central de todo o plano de trabalho bem elaborado, pais, por (...} Si s6, 0

planc néo é suficiente para levar a empresa a bom termo. A acdo é necessaria, a
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empresa precisa funcionar, todavia, o plano pode encaminhar as agbes no sentido
dos objetivos”.

Carvalho e Nascimento (1993), dividem os objetivos em mensurdveis e
quantificados, destacando-se:

'Objetivos Mensuraveis

o Treinar a forca de atendimento para obter um aumento deflacionado dos
Servigos;

e Aumentar o numero de unidades/hora produzidas com o mesmo equipamento
e pessoal empregado;

o Diminuir os custos operacionais e administrativos.

Objetivos Quantificados
¢ Modificacdo do comportamento profissional do treinando;
e Desenvolvimento do espirito de integracéo por parte da equipe de trabalho;

¢ Desenvolvimento das aptiddes de lideranca.

5.9 - METODOS E TECNICAS DE TREINAMENTO

Segundo Carvalho e Nascimento (1993, p.203) existe uma distincdo entre

método e técnica, onde o método pode ser identificado como:

(...) conjunto de regras permanentes, de principios que constituem uma
disposigédo de &nimo que conduz, em determinadas condigdes, a certo modo
de trabalhar que é a técnica, e a técnica é (..) a aplicagdo dos principios de
um método em determinadas condigbes de utilizag&o.

a)- Método de Treinamento em Grupo

Para a aprendizagem em grupo os participantes necessitam obter todas as
informagdes possiveis acerca do assunto a ser discutido. Essas informacoes
servirao de embasamento as opinides individuais dos membros do grupo. Com base
nessas opinides, surgem as propostas alternativas para a solugdo do problema
apresentado. Finalmente, o grupo busca um acordo entre a maioria de seus
integrantes;
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Quando bem sucedido o método de treinamento em grupo, consideramos os
seguintes aspectos:
e Finalidade do grupo: o que os treinados devem fazer?, Quais sdo seus
objetivos?;
e Caracteristicas individuais dos participantes: Funcdes?, Nivel de
escolaridade?, Idade?, Interesse?, Expectativas?;
e Numero de participantes;

e Ambiente fisico onde o grupo se retine.

b)- Técnicas de Treinamento em Grupo

As técnicas de dindmica grupal mais utilizadas no treinamento podem ser
assim listadas:
Reunido de Debates: Consiste na discussdo e decisdo sobre problemas de
formagé&o ligados ao trabalho dos participantes, liderado por um participante indicado
pelo préprio grupo.
Demonstracdo: E uma técnica que tanto pode ser empregada no treinamento em
grupo, como individualmente, utilizada mais na formag&o de um grupo, aborda uma
teoria de ensino de funcionamento ou uso de aparelhos, equipamentos, execucao e
uma operacao qualquer, etc.
Dramatizacao: Conhecida também como role-playing é uma técnica grupal baseada
na representacéo dramatizada ou teatralizada de situagdes reais de trabalho,
indicada para situagdes que envolvem atividades que exigem contatos publicos.
Brainstorming: E uma técnica de treinamento de pequenos grupos, nc maximo dez
participantes; produz novas idéias para encaminhar sugestées visando solucionar
questbes e problemas ligados ao processo de formacéo profissional.
Estudo do Caso: E uma técnica de treinamento em grupo baseado em discussdes
organizadas e sisteméticas de casos tomados da vida real, partindo de
acontecimento pratico, ocorrido na organizacéo, para chegar a formulacdo teérica de-
sua solucdo.
Painel: Reune vérios especialistas, entre trés e seis, analisando determinados
assuntos, diante de um grupo de assistentes, pelos quais sdo debatidas matérias de
forma mais descontraida possivel, sob orientac@c de um instrutor.
Simpésio: E uma técnica que reune dois ou mais especialistas sobre um

determinado assunto, tendo uma orientacdo de um coordenador. Os orientadores
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deverao expor partes ou enfoques diversos de um mesmo tema, de tal forma que
uma exposigdo complemente a outra. Existe a participagdo do auditéric nas
apresentacdes e sdo encaminhadas questdes aos apresentadores.

Jogo de Empresas: Conhecido também como jogo administrativo e jogo de
negocios, sendo uma técnica que utiliza um modelo simulado face as situacdes de

trabalho; € uma atividade voltada para o mundo dos negécios.

c)- Técnicas de Treinamento Individual

Identificado como auto-instrucdo, & um processo de ensino dirigido ac

treinando, o qual sob determinadas condigdes, controla sua propria capacidade de

produzir resultados em respostas a problemas de ordem profissional que lhe séo
encaminhados durante a aprendizagem. As técnicas de treinamento individual mais
empregadas no processo de formagéo profissional séo:

Treinamento no proprio servico. é a técnica mais utilizada nas empresas,
principalmente naquelas que ndo contam com centros de formacéo. Nesta técnica o
treinando adquire habilidades, conhecimentos e atitudes, utilizando maquinas,
equipamentos, materiais e outros recursos empregados no proprio servigo que vira
desempenhar depois de treinado.

Rodizio de fung¢des: Leva o funcionario a passar por diversos cargos, afins ou ndo
ao seu, possibilitando-lhe a oportunidade de conhecer e exercer atividades diversas
das que executa normalmente na empresa.

Instrucdo programa: é uma técnica que visa, basicamente, possibilitar a
racionalizag&o de conteudos didaticos; tem como objetivo apresentar uma seqiiéncia
de unidades de ensino, tendo como regra, partir do simples para o complexo a
medida que o programa avanga.

d)- Treinamento & Distancia

O treinamento & distancia (curso de correspondéncia) é uma técnica baseada
num programa de autodesenvolvimento, cuja principal finalidade € alcancar o
treinado onde quer que se encontre.

e}- Método Expositivo
Este metodo € a forma mais comum empregada pelas empresas no preparo
de seus empregados, subdividindo-se em dois tipos:
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Exposicao fechada: ndo ha oportunidade de didlogo entre apresentador e ouvintes.

Exposicao aberta: os ouvintes participam dos debates e conclusGes sobre o tema

-apresentado.

f)- Técnicas Expositivas

Divide-se em:
Palestra: € um processo complementar a outras técnicas de desenvolvimento, ndo
sendo recomendavel a utilizacdo isolada na execug¢do de um determinado programa
de tfeinamento.
Conferéncia: é uma técnica expositiva bem mais formal do que a palestra, utilizada

em varias func¢des, possui aplicagbes idénticas & palestra.

Chiavenato (1991) demonstra de outra maneira as técnicas de treinamento,
podendo ser classificadas quanto ao uso, tempo e local de aplicagdo.

Técnicas de treinamento quanto ao uso:

1. Técnicas de treinamento orientadas para o conteddo: s3o utilizados para
transmiss@o de conhecimentos ou informagéo através da técnica da leitura, recursos
audiovisuais, instrucdo programada (I.P.) e instrugéo assistida por computador.

2. Técnicas de treinamento orientadas para o processo: é especifico para mudar
atitudes, desenvolver consciéncia de si e dos outros, e desenvolver habilidades
interpessoais, destacando-se o role-playing, o treinamento da sensitividade, o
treinamento de grupos, etc.

3. Técnicas de treinamento mistas: & responséavel pela transmissdo de
informacéo, procura mudar atitudes e comportamento; entre as técnicas mistas
sobressaem métodos de conferéncias, estudos de casos, simulages e jogos, e
varias técnicas no trabalho (pode-se relacionar a esta técnica, o treinamento de
instrugdo no cargo, treinamento de orientag&o, treinamento de iniciagao, rotacdo de
cargos, etc).

Técnicas de treinamento quanto ao tempo:

S&o classificadas em dois tipos: as técnicas aplicadas antes do ingresso no
trabalho (treinamento de indugdo ou de integragdo) e as aplicadas depois do
ingresso no trabalho.
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1. Treinamento de induc¢do ou de integragcdo a empresa. Visa & adaptacéo e
ambientacéo inicial do novo empregado a empresa e ao ambiente social e fisico
onde ira trabalhar. Costuma conter informacdes necessarias sobre:

. A empresa - histéria, desenvolvimento e organizacéo;

. O produto ou servico;

. Os direitos e deveres do pessoal;

. Os termos do contrato de trabalho;

1
2
3
4
5. As atividades sociais de empregados - beneficios e servicos;
6. As normas e regulamentos internos;

7. As nocbes sobre a protegdo e seguranca do trabatho;

8. O cargo a ocupar - natureza do trabalho, horérios, saldrios, oportunidades de
promocao; |

9. O supervisor do novo empregado - apresentacdo;

10. As relagbes do cargo com outros departamentos; e

11. A descricdo detalhada do cargo.

2. Treinamento depois do ingresso no trabalho. Dentro de uma organizacéo,
constantemente, havera sempre alguém sendo treinado em alguma coisa. Para que
haja eficiéncia e o processo de treinamento seja racional, € necessario que se
obedeca a uma programacédo geral e que seja interessante tanto para o empregado
como para a empresa.

O treinamento, depois do ingresso no cargo, podera ser levado a efeito sob
dois aspectos:
1. Treinamento no local de trabaiho (em servigo).
2. Treinamento fora do local de trabalho (fora do servico).

1. Treinamento no local de trabalho. Pode ser ministrado a empregados como
para supervisores, nao necessitando de equipamentos especiais e constitui
provaveimente a forma mais comum de se transmitir os ensinamentos necessérios
aos empregados. O ftreinamento no local de trabalho possui uma grande
praticabilidade, pois o empregado aprende enqguanto trabalha. O treinamento no
trabalho € dividido em:

a) Admissao de aprendizes a serem treinados em certos cargos;

b) Rodizio de cargos;

¢) Treinamento em tarefas;



32

d) Enriquecimento do cargo.

2. Treinamento fora do local de trabalho. Nao sao tdo diretamente relacionadas
ao trabalho e geraimente é suplementar ao treinamento, o que ndo é possivel
quando 0 mesmo esta envolvido nas tarefas de produgdo. As principais técnicas de
treinamento fora do trabalho sao:

a) Aulas expositivas; -

b) Filmes, slides, videos;

c) Método do caso (estudos de casos);

- d) Discuss&o em grupo, painéis, debates;

e) Dramatizacéo (role-playing);
f) Simulaggo e jogos;

g) Instrucéo programada.

5.10 - ASPECTOS POSITIVOS E NEGATIVOS DO T&D

Conforme Carvalho e Nascimento (1993), quando devidamente implantado, o

subsistema de formagdo proporciona inimeras vantagens, entre as quais se

destacam as seguintes:

o Possibilita 0 estudo e analise das necessidades de treinamento de toda a
organizaco, envolvendo a totalidade dos niveis hiérérqui.cos da empresa;

‘e Define pricridades de formagéo, tendo em vista os objetivos setoriais da
organizacao; |

° Caracteriza os varios tipos e formas de desenvolvimento de pessoal a serem
aplicados, considerando sua viabilidade, vantagen.s, cu_stos e outros fatores
afins;

» Elabora planos de capacitaco profissional a curto, médio e longos prazos,

integrando-os as metas globais da empresa;

Paralelamente a essas vantagens estruturais, o processo de treinamento
proporciona, em termos de segmentos empresariais, os seguintes beneficios:

Quanto ao Mercado de Trabalho

+ Definicéo das caracteristicas e atribuicées dos empregados;
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Racionalizagdo dos métodos de formacdo e aperfeicoamento de
colaboradores;

Me‘ﬂhoriavdos padrdes profissionais dos treinados.

Quanto ao Pessoal em Servigo

Melhor aproveirtame'nto das aptiddes dos empregados;

Maior estabilidade de mao-de-obra;

Estimulo ao espirito de emulagéo e fortalecimento da cohfianc;a no merito
como processo normal da melhoria funcionai;

Dignificacdo do trabalho e elevagédo do ambiente moral da empresa.

Quanto & Empresa Como um Todo

Aprimoramento dos produtos ou servigos produzidos;
Maiores possibilidades de ampliagdo ou transformacéo dos programas de
trabalho;

D'isponibmdade para os postos de geréncia e superviséo imediata dentro da

propria organizacao;

Melhores condigbes de adaptacéo aos progressos da tecnologia industrial;
Economias de custos pela eliminagio dos erros na execugéo do trabalho;
Condig:éés de competitividade: mais vantagens dada & capacidade de
dferecer melhores produtos e servigos;

Maior seguranca ecohémica, em virtud’e da maior estabilidade de pessoal,
Diminuigdo acentuada dos acidentes e do desperdicio pela melhoria das

técnicas de trabalho.

Conforme Chiavenato (1991), sua concepgdo em relag&o aos aspectos

negativos e poSitivos, esta voltada para cada um dos treinamentos fora do local de

trabalho, sendo:

a) Aulas expositivas:

Aspecto positivo: Apresenta como aspecto- positivo, a possibilidade de transmitir

,informagées a um numero relativamente grande de pessoas, ao mesmo tempo.

Aspecto negativo: Existe pouca ou nenhuma oportunidade de pratica por parte dos

treinandos, auséncia de reforgo imediato e praticamente retroagéo (feedback) ao

instrutor e treinandos.
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b) Filmes, televiséo e diapositivos:

Aspecto positivo: Associam & informacéo verbal as imagens gue podem constituir
fator preponderante para entendimento do conteldo. A parte verbal pode ser
preparada cuidadosa e rigorosamente de acordo com as leis que regem a
aprendizagem. O programa, ap6s ter sido produzido e montado, podera ser usado
repetidamente. ’

Aspecto negativo: Impossibilidade de interagdo entre o instrutor e treinandos.

c) Discussdo em grupo:

Aspecto positivo: Favorece maior motivacdo por parte dos treinandos,
capacitando-os a venﬂcar n&o sé suas proprias idéias como também as dos demais
componentes do grupo.

Aspecto negativo: Na situacdo de discussdo ha possibilidades de aceitacéo ou
rejeicdo de cada participante por parte do grupo, acompanhada de criticas ou
sangbes. '

d) Dramatizacdo (Role-Playing):

Aspectb positivo: Possibilita a oportunidade de sentir a opinido e sentimento dos
outros. V

Aspecto negativo: O instrutor precisa orientar antecipadamente cada participante
sobre 0 ';pape,l que deve assumir e estes precisam aceité-los como atividade legitima
dé treinamento. | |

e) Simulagao:
Aspecto positivo: Aquisi¢io de habilidades necessarias & operacdo de maquinas

ou a adaptagéo do homem a ambientes hostis, mas principalmente quando o custo

- da operacéao real é bastante elevado. \

f) Instrugdo progré‘mada:

Aspecto positivo: Permite ao treinando trabalhar sozinho e progredir no seu proprio
ritmo. Apresenta as matérias -decompcstas em sequéhcias ordenadas, sendo
ensinado, em cada sequencaa um Unico elemento. Avisa o tremanda da qualidade
da resposta. Ndo permite ao treinando continuar, se nio entendeu ou n&o aprendeu
as doses ou sequéncias anteriores.
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6- METODOLOGIA

6.1- Objeto de Estudo

0 trabalho serd realizado na Ciretran Polo de Rubiataba-GO e suas
Jurisdicionadas (Nova Gléria, Nova América, Ipiranga de Goias e Crixas). Ao todo
séd 10 (dez) funcionarios, sendo 05 (cinco) lotados em Rubiataba, 02 (dois) em
Nova América, e 01 (um) em Crixas, Ipiranga de Goiés e Nova Gléria. Dos 10 (dez)
funcionarios, ha 05 (cinco) Diretores, sendo um em cada cidade. Todos se reportam

ao Diretor Chefe na Ciretran Pélo de Rubiataba. H& também 02 (dois) funcionarios

Vnomeados Chefes que trabalham em Rubiataba. Os demais s&o auxiliares de

servicos. A formagédo escolar € variada e se resume em 01 (um) servidor com o 3°
grau em andamento, 04 (quatro) com Ensino Médio, e o restante com Ensino
Fundamental.

Apenas a Jurisdicionada de Crixds e a Ciretran de Rubiataba s&o

informatizadas, mas somente a Ciretran P6lo pode concluir o servigo. Ou seja, Nova

Gléria, Nova Ameérica, lpiranga de Goids e Crixas apenas iniciam o servico e
remetem os p_rdgessos através de malote ;Sara a Ciretran de Rubiataba concluir e
devolver. '

Todas as Ciretrans funcionam em locais cedidos pelas Prefeituras com
méveis em estado regular para precarios. ’

Atualmente a Ciretran Pélo de Rubiataba esté localizada no Prédio da
Prefeitura, situado na Av. Caraiba esquina com Av. Mandaguari, 385, setor Bela
Vista, fone (62) 325-2212, onde j& esta fixada ha 10 anos, mas espera-se em breve
mudar para um local mais amplo, estando por enquanto aguardando a reforma para
transferir-se.
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6.2- Delineamento e Tipo de Pesquisa

Conforme Gil (1 996, p.45), “Com relacdo as pesquisas, é usual a classificacdo
com base em seus objetivos gerais. Assim, é possivel classificar as pesquisas em
trés grandes grupos: exploratérias, descritivas e explicativas’.

A Pesquisa Exploratéria foi a escolhida neste trabalho, pois segundo Gil
(1996), este tipo de pesquisa proporciona maior familiaridade com o problema com
vista a torna-lo mais explicito e objetivando o aprimoramento das idéias. Seu
planejamento &, portanto, bastante flexivel, de modo que possibilite a consideracao
dos mais variados aspectos relativos ao fato estudado.

Outra estratégia de pesquisa escolhida foi o Estudo de Caso, pois segundo
Roesch (1999) que salienta Yin (2001), este tipo de pesquisa busca examinar um
fendmeno contemporéneo dentro do seu contexto, diferenciando-se dos
delineamentos experimentais por estes divorciarem o fendmeno em estudo de seu
contexftb, e diferindo-se também do método histérico, por si referirem ao presente e
ndo ao passado. |

Assim sendo, o Estudo de Caso, que tem como vantagem principal o estimulo
a novas descobertas, a énfase na totalidade e a simplicidade dos procedimentos,
sera a estratégia implementada, pois tem a sua maior utilidade verificada em

consonancia com as Pesquisas Exploratérias.

6.3- Coletas de Dados

A pesquisa bibliogréafica seré uma constante com a finalidade de acompanhar
e embasar cada descoberta, garantindo assim maior credibilidade & proposta de
trabalho. A pesquisa sera realizada junto ao acervo da Biblioteca da FACER, através
da Internet, jornal, revistas, artigos, tudo que possa contribuir para a exceléncia do
tema proposto. '

Também a observagdo participante sera utilizada, pois se mostra bastante
comprometida com a minimizag&o da relagéo entre dirigentes e dirigidos, e privilegia
a manutencdo do sistema vigente. Por iéso, havera uma interagcdo com os
programas estratégi‘cos da esfera estadual para coletar dados e aumentar
abrangéncia das acbes e conhecimento da verdadeira situacio, através de visitas
tantas quantas forem necessarias.
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Outro procedimento a ser utilizado s&o as Entrevistas através de questionario

contendo perguntas fechadas e semi-abertas com todos os 10 (dez) servidores,

objetivando a obtengéo de informacdes sobre a real reciprocidade de aplicacéo,
importancia, aceitagdo, deficiéncias e incentivos dados sobre T&D no érgéo.
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7- DISCUSSAO DE RESULTADOS

7.1- Pesquisa bibliografica

A contribuicdo da pesquisa bibliogréfica para este projeto foi de suma
importéncia, pois possibilitou uma maior interagdo sobre o tema proposto e
conhecimento sobre opinides e citagbes interessantes de varios autores.

Infelizmente, n&o foram encontradas literaturas especificas sobre T&D com
abrangéncia nas organizacdes publicas - apenas alguns artigos e jornais puderam
contribuir superficialmente com o tema.

Mas ainda assim, foi possivel separar o que se mostrou de maior relevancia

dentre as diversas producdes sobre Treinamento e Desenvolvimento, visando com

isso, reunir sob 0 mesmo trabalho, os diversos pontos principais do assunto em

consonancia com os objetivos almejados.

7.2- Interag@o com programas estratégicos de T&D da esfera estadual

Foram realizadas 04 visitas ao Detran em Goiénia (29/10/2003, 23/01/2004,
12/03/2004 e 27/05/2004) objetivando conhecer e compreender melhor o sistema
regente.

Dentre as visitas, a mais relevante foi a realizada na Divisdo de Treinamento
do Detran, onde foi feita uma entrevista com d chefe do departamento, a Sra.
Adriana Campos Miranda.

A entrevista foi iniciada com o questionamento sobre a existéncia de algum
tipo de planejamento direcionado a area de Treinamento e Desenvolvimento dentro
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do Detran. A Sra. Adriana respondeu que existe sim, e que o Detran disponibiliza
cursos que objetivam a reciclagem continua dos seus servidores.

Foi perguntado entdo, onde s&o realizados esses cursos, se sdo terceirizados
ou se existe alguma parceria. A Sra. Adriana revelou que os cursos sdo realizados
somente em Goiénia, que s&o terceirizados e programados pela Aganp — Agéncia
Goiana de Administracdo de Negdcios Publicos, e realizados em parceria com o
Senai, Senac, UEG, Enap, Universo, entre outros.

Surgiu entdo a duvida sobre o posicionamento da area de RH no Detran
como sendo nado estratégico, o que foi confirmado pela Sra. Adriana, que
prontamente respondeu que tanto a Divisdo de Treinamento quanto a
Coordenadoria de RH s&o simplesmente areas de apoio.

Quando perguntada sobre qual a freqiéncia da aplicacdo dos cursos, a Sra.
Adriana disse que a programagcéo é feita de 2 em 2 meses e que ¢ repassada ao
Detran para divulgacao, controle e inscricédo.

Interrogou-se sobre quem pode ser os beneficiados. Foi respondido que,
todos os servidores lotados nas Ciretrans e no Detran, sejam eles contratados,
comissionados ou efetivos. Também sdo beneficiados os estagiarios, bolsistas e
programas estaduais, como por exemplo, os Jovens Pré-Cerrado.

A Sra. Adriana esclareceu que os servidores mais jovens e os moradores da
Capital s&o quem mais procuram e freqlientam os cursos. Surgiu entdo a seguinte
indagag&o: O interior n&o € beneficiado com os cursos? “Procurar até que procuram,
mas encontram muitas dificuldades em vir a Goiénia para participarem, porque os
cursos oferecidos s&o de no minimo 3 dias e no maximo de 2 semanas, € 0s
servidores do interior encontram dificuldades financeira, de permanéncia, liberacéo,
uma vez que o Detran ndo oferta nenhuma ajuda ou apoio” — Respondeu a Sra.
Adriana.

Também foi investigado se existe algum tipo de levantamento e anélise das
necessidades de treinamento e desenvolvimento do pessoal. A resposta foi sim, que

ha uma preocupacdo em oferecer cursos e treinamento para abranger todas as

areas e setores do Detran, mas que infelizmente, ésse levantamento somente é feito
junto aos servidores da capital, através de entrevistas e questionarios.
Complementando a resposta, foi exposto que existem varios tipos de cursos
oferecidos, e que de acordo com as analises, a maioria € de carater motivacional,

buscando o aprimoramento, desenvolvimento e aprendizado dos servidores.
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Foi interrogado sobre quais sdo os niveis de treinamento. A Sra. Adriana nos

esclareceu que existem trés niveis: O primeiro é o de Integragdo/interacéo, onde o

- servidor vai estar aprendendo a tarefa e suas normatizagbes. A segunda é a

Formag&o, onde o servidor pode aprender e treinar novas tarefas. E, por Gltimo, o
Desenvolvimento, onde o individuo vai estar se aperfeigoando, graduando.

Quando foi questionada sobre sua opinido sobre quais as melhorias que
deveriam ser realizadas para maximizar o desempenho dos servidores, a Sra.
Adriana respondeu que a reciclagem e o remanejamento de servidores minimizariam
muitos conflitos e acomodagdes, mas que alternativas como esta necessitam de
amparo da presidéncia.

Surgiu ento outra interrogacdo: Ha uma falta de interesse por parte da
geréncia? Um pouco desconcertada, a Sra. Adriana respondeu que ndo, mas que
Treinamento e Desenvolvimento, com certeza néo consta na lista das prioridades.

Finalizando a conversa, foi perguntado sobre quais as maiores dificuldades

encontradas pelo Departamento de Divisdo de Treinamento quanto a aplicacdo de

treinamento e desenvolvimento aos servidores, uma vez que ndo faz parte da lista

de prioridades da geréncia. “Muitas dificuldades” - foi a resposta. “Esbarramos a toda
hora em ampar.os politicos, apadrinhamentos, desinteresse dos préprios
funcionarios, informagbes e comunicagbes travadas, falta de estrutura fisica,
material, financeira, entre outras”.

No decorrer da entrevista, a Sra. Adriana se mostrou muito receptiva,
atenciosa e prestativa. Sua comunicacao foi clara e objetiva. As respostas foram
dadas com muita firmeza e desembaraco mesmo quando as perguntas tocavam em
pontos de atrito, como no tocante a geréncia. Acredita-se que a entrevista foi de todo
proveitosa e de grahde- auxilio ao objetivo do tema proposto.

Em visita a Divisdo de Organizacdo e Métodos na Coordenadoria de
Planejamento Global do Detran no dia 12/03/2004, em uma conversa informal, foi
possivel compreender basicamente o funcionamento do Detran. Sabe-se que o
Detran esta subordinado ao Orcamento do Poder Executivo do Estado de Goias, a
Legislacdo Federal (CTB), &s resolugbes do Contran (Conselho Nacional de
Trénsito) e Cetran (Conselho Estadual de Transito). Descobriu-se que é o Governo
quem autoriza o Orgamento e as compras, que sio realizadas através da SEPLAN —
Secretaria de Planejamento. O custo operacional para o funcionamento de todo o
Detran e Ciretrans € bem mais baixo do que a sua arrecadacgéo, cerca de 10 a 15%;
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E que o Detran pode ser um orgéo auto-sustentdvel, mas na realidade é
subordinado ao Governo. Questbes financeiras devem passar pelo Gabinete do

Governador para s6 depois ser repassado & Presidéncia do Detran para execucéo.

7.3- Levantamento de dados, pesquisa em arquivos e Observacéo in loco

As pesquisas de arquivos e coletas de dados foram relevantes, assim como a
observag&o in loco, proporcionando uma maior interacdo sobre a quantidade e a
qualidade dos servigos prestados, bem como pdéde mostrar a capacidade de
producéo.

De acordo com dados levantados, até o més de Maio/2004, a Ciretran Pdlo de
Rubiataba tem 7.867 unidades cadastradas em toda sua jurisdigdo, entre carros,
motos, caminhdes e reboques. Na divisdo entre as jurisdicionadas ficam: Crixés com
1.939 unidades, Nova América com 485 unidades, Nova Gléria com 1.012, Ipiranga
de Goias com 237, e Rubiataba com 4.194 unidades.

Em relagéo a maio de 2003, quando a Ciretran Pélo de Rubiataba tinha 6.994
unidades cadastradas, houve um acréscimo de 873 novas unidades, tendo assim,
uma média de 72 inclusdes por més.

Quanto aos servigos prestados pela Ciretran de Rubiataba, correspondente &
sua miss&o, ou seja, adotar medidas destinadas a assegurar a todos os cidadaos o
direito de um trénsito em condigdes seguras, dando prioridade em suas acdes 3
defesa da vida, nela incluida a preservagdo da salide e do meio ambiente, estio:
transferéncias de propriedades, transferéncias de municipio, alienacdes financeiras,
inclusé@o de veiculos de outros Estados, mudancas de caracteristicas e categoria,
revalidag&o de CNH, averbacdes de CNH, emisséo de prontudrios, entre outros.

De acordo com um levantamento feito de janeiro a maioc de 2004, foram
realizados 621 processos de CNH, o que d& uma média aproximada de 124
processos por més.

Neste mesmo periodo (01 a 05/2004), foram constatadas uma média de 43
consultas diarias feitas ou pessoalmente, ou por telefone.

Também foi constatada uma média mensal de 181 processos de veiculos

automotores, totalizando 905 processos realizados no mesmo periodo citado acima.
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Quitro servigo pesquisado foi 0 Licenciamento de veiculos que totalizou 1.573
emisséeé de janeiro a maio/2004, o que da uma média aproximada de 314 servicos
mensais. | |

Para ave;r‘iguafr aspectos relacionados a area de T&D junto aos funcionarios
da 25‘5 VCir‘etran Pélo de Rubiataba e Jurisdicionadas, foi realizado uma entrevista

através de questionario contendo 9 (nOVe) perguntas obljetivando‘ a obtencado de

informacdes sobre a real reciprocidade de aplicagaéo, importancia, aceitagao,

deficiéncias e incentivos dados sobre T&D no érgso.
Aos servidores, foram dadas explicagdes sobre o objetivo do questionario

antels,de 'cada ap!ﬁcagéo,_ que foi preenchido individualmente, sobre a marcagdo das

questbes fechadas, onde assinalariam sim ou ndo, e questdes com vérias opgdes,

onde poderiam a_épontar uma ou mais, inclusive com espaco aberto para opinar.

~Também foi fescia_recido que n&o precisariam assinar, na tentativa de preservar uma

resposta ma-i,chndize,nte com a realidade dos seus pensamentos.
0 quesﬁonério se inicia com a perguhta sobre se os servigcos oferecidos pela

Ciretran onde trabalham podem ser meihorados. A resposta foi unanime. Todos os

funcionarios a;firmaramque sim, 0 que nos leva a acreditar que assumem a posicdo

de aceitagéo da condicio de que podem se aperfeicoar.
Quando solicitado sobre sugestes para a melhoria dos servigos, o mais

apontado foi a aplicagido de mais treinamentos e cursos com 29% de assinalacdes.

~ Os apontamentos de maior interesse do Detran e dos servidores receberam 19,4%

das marcacgdes cada. Melhor comunicac&o e maior espaco, 16,1% cada. No espaco
para sugestdes, apenas 30% dos funciondrios deixaram suas opinides, onde uma

declarou que ha uma necessidade de mais liberdade para o funciondrio, e as demais

pediam para o Detran promover uma melhor convivéncia e conscientizacdo entre os
- funcionarios para assim diminuir os atritos pessoais e lembra-los sobre a sua funcéo.
‘Observa-se que nesta questéo, os servidores foram inconstantes e diversificados, e

'de que hé um certo mal-estar em alguns deles, certamente provocado pela rotina da

convivéncia. Os servidores que fizeram sugestdes demonstraram em suas opinides
que ha umahe(:essidade maior de harmonia e comprometimento no local de servico.
Mas a conCluS‘édque se pode tirar, conforme gréfico abaixo, é de que os servidores
tém muitos anseios e esperam um amparo maior do Detran em Goiénia, apesar de
assumirem que ha um desinteresse por parte deles.
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Sugestdes para Melhoria dos Servigcos

. 16,1%
Maior espaco

29,0%
2\ Mais Treinamentos
16,1%

Melhor comunicacao

19,4%
Interesse dos servidores

19,49

Interesse do Detran

Perguntou-se na sequéncia se o0s cursos de treinamento aplicados
semestralmente poderiam contribuir com a melhoria do servigo, € mais uma vez a
resposta foi unénime. Essa questdo s6 veio a confirmar a primeira pergunta, onde

todos atestam que treinamentos periddicos contribuem para o aprimoramento

profissional e pessoal.

Foi perguntado entdo sobre quais os setores necessitavam de mais
treinamento. Conforme grafico abaixo, o mais apontado foi 0 servigo de vistoria com
43,75% de assinalagdes, e o de atendimento com 25%. Observou-se que o0s
resultados obtidos foram em parte relativos a funcéo que cada servidor exerce nas

Ciretrans, uma vez que dos 10 funcionarios, 5 s&o vistoriadores, confirmando o

anseio de cada servidor em ser desenvolvido na sua respectiva area de execugao.

Setores que necessitam de treinamento

18,75% 43,75%

Vistoria

25,00¢
Atendimento




o

44

Quando interrogados sobre se tinham ciéncia dos cursos de treinamento
oferecidos pelo Detran, 60% afirmaram que ndo tem conhecimento e n&o recebem
nenhum tipo de informac&o sobre tais treinamentos. O restante disse que recebe as
informagbes por fax, memorandos, telefonemas ou via conet — um tipo de intranet.
Esse resultado foi um tanto quanto intrigante, pois se pode observar que 0s
funcionarios que afirmaram receber informacdes do Detran, se referiam aos cursos
de treinamento especificos e direcionados a realizagéo das tarefas. Sabendo que ha
uma variedade de cursos oferecidos em visita ao Detran, e que dentre eles ha
cursos que buscam o aprimoramento e desenvolvimento intelectual efou curricular
do servidor, a resposta se mostrou limitada, embora a pergunta também seja. Mas
ainda assim, os cursos de ftreinamento e desenvolvimento ndo chegam ao
conhecimento dos servidores, e como eles n&c procuram saber, acabam
participando somente dos cursos de atualizagdo ou mudanga na operacionalizacdo
do sistema. Assim sendo, o resultado é questionavel, pois a pergunta néo abrangeu
a totalidade dos cursos oferecidos. Acredita-se também, que os servidores que
afirmaram ter conhecimento dos cursos, na verdade ndo tem acesso a quantidade
de cursos oferecidos.

Interrogou-se sobre a participagdo em algum curso de treinamento,
esclarecendo quantos, quando e quais. Todos os servidores afirmaram que
participaram de cursos de integracéo e interagdo. Alguns fizeram cursos de vistoria,
renavam, renach, educac&o no transito e atendimento. Mas apesar de todos terem
informado sobre as participagdes nos cursos de treinamento, algumas respostas
foram evasivas e incompletas, pois ndo se lembravam quando foram treinados e
nem mesmo o curso que participaram. A curiosidade constatada nesta questdo foi a
de que todos os funcionarios néo participam de treinamentos a aproximadamente 2
anos e meio.

Quando perguntado se atualmente participariam de treinamentos, cursos,
palestras e reciclagens periddicas, o resultado surpreendeu, onde 20% dos
servidores atestaram que n&o participariam. Compreendeu-se que a aplicacdo dos
CUrsos nao dependé exclusivamente da vontade do Detran, haja vista o desinteresse
dos servidores. Essa questdo nos mostra claramente o que foi visto na teoria: antes
de aplicar os cursos, deve-se procurar analisar as necessidades e anseios para s

assim aplicar recursos visando minimizar as deficiéncias.
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Foi questionado se para participar de cursos, o servidor vigjaria. E novamente

o resultado surpreendeu com a afirmativa de todos os servidores. A surpresa ficou

por conta da questao anterior onde 2 pessoas disseram que ndo participariam de

cursos, e ja nesta quest&o, afirmaram que viajariam para participar de treinamentos.
Entende-se que, ou os servidores ndo compreenderam a pergunta, ou compreendeu
que se tivesse que viajar seria por determinacdo do Detran, e que para isso,
receberié um convite. Em todo caso, hd um grande interesse da maioria dos

servidores (80%) em se desenvolver, demonstrando disposicéo e desprendimento.
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Ao concluir este trabalho foi possivel aprender e compreender um pouco mais
sobre as teorias de Treinamento e Desenvolvimento, seus objetivos e as técnicas
viaveis de implementacéo.

Entre todas as literaturas vistas foi possivel entender que freinar e
desenvolver a capacidade infinita do homem, e conciliar as suas necessidades
pessoais e as necessidades organizacionais é o caminho que, cada vez mais, as
empresas devem utilizar na conquista da exceléncia.

Na atual sociedade globalizada, valoriza-se a pessoa que tem o
conhecimento. Poder & conhecimento. Assim, as pessoas sdo vistas como um
patriménio ativo da sociedade ou da empresa onde trabalha, seja ela publica ou
privada. Esse conhecimento, antigamente era obtido quase que exclusivamente
através de uma formagéo basica e pela experiéncia adquirida pelos anos seguintes
da carreira. Os tempos mudaram, os valores s&o outros, e a cultura é cada vez mais
globalizada exigindo uma mudanca no perfil do cidaddo e profissional apto a estar
inserido neste nove contexto social, mesmo sendo um 6rgéo publico, e que pode ser
obtida através do Treinamento e Desenvolvimento.

Na interag&o com o Detran na sua esfera estadual, pode-se constatar que ha
diversos cursos de treinamento e desenvolvimento oferecidos, mas que por nao dar
apoio financeiro e nao oferecer estrutura nenhuma, as Ciretrans do interior ndo
desfrutam de tais beneficios. Observou-se também que o Departamento de
Treinamento em Goiénia esbarra nas burocracias e na falta de interesse da
Presidéncia, que ndo tem T&D como prioridade na sua gestéo. Atualmente os

servigos oferecidos pelo Detran estdo mais qualificados, mas ainda esta longe do
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padrdo de exceléncia, pois por ser um o6rgdo publico, as mudancas para o

aprimoramento esbarram na Politica, “apadrinhamentos”, falhas de comunicacéo e

desinteresse por parte das liderancas.

Ja na averiguagéo junto aos funcionérios das Ciretrans, pode-se notar um
grande descontentamento no que se refere & comunicagdo, no desinteresse,
abandono por parte do Detran para com as Ciretrans do interior, e da falta de
reconhecimento.

Existe confiangca em um equilibrio natural entre Detran e todas as Ciretrans,

mas esta longe de ser harménica. Sendo assim, faz-se necessario despertar as

autoridades competentes sobre o fato de que o 6rgdo publico precisa ser

profissionalizado e qualificado constantemente, uma vez que qualquer feedback
negativo refletira invariavelmente na administracéo.

Desse modo, compete aos poderes puablicos refletir sobre os desafios

- propostos a profissionalizacéo e buscar caminhos para tornar o 6rgdo publico um

lugar de prazer para todos. Nao ha uma “receita magica” que garanta o sucesso; por

isso € preciso pensar, buscar, tentar acreditar que ha chances de éxito. Mais do que

se preocupar com um método a ser adotado é necessério aplica-lo com

determinacéo e transparéncia.

Por fim, pode-se concluir que, mesmo sendc uma utopia para os funciondrios

© uma demagogia para a geréncia, e que nao estando totalmente efou integralmente

inserido nas prioridades do Detran, ainda assim, acredita-se que o sistema publico
necessita da implantac&o e manutencdo de T&D, pois ambos podem contribuir para
as minimizacdes das deficiéncias do qUadro pessoal e conseqlentemente para o
sucesso organizacional.
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ANEXOS
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QUESTIONARIO REPASSADO AOS SERVIDORES DAS CIRETRANS

1-Voceé acredita que os servicos oferecidos pela Ciretran podem ser melhorados
() Sim ( ) Néo

2- O que vocé sugere para a melhoria dos servicos?
) Maior interesse do Detran

) Maior interesse dos servidores

) Melhor comunicacio

) Mais treinamentos, cursos

) Maior espaco

) Outros:

PN TN AN TN N

3- Cursos aplicados semestralmente poderiam contribuir com a melhoria do servico?

( )Sim ( )Néo
4- Quais os setores que necessitam de mais treinamento?
() Vistoria ( )CNH
() Atendimento ( ) Renavan

5- Vocé tem conhecimento sobre os cursos de treinamento oferecidos pelo Detran?
( ) Sim ( ) Néo

Se a resposta for SIM, explicar como:

6- Vocé ja participou de algum curso de treinamento?
( )Sim ( )Néo
Se a resposta for SIM, informar quando, quantos e quais:

7- Vocé participaria de treinamentos, cursos, palestras, reciclagem, periodicamente?
( )Sim ( ) Néo

8- Voce viajaria para Goiénia para participar de cursos?
() Sim ( )Nao

Se a resposta for NAO, explicar por que:

9- Qual o melhor local para realizacéo de cursos e treinamento?
() No trabaltho
( ) Em Goiania
( )Outro local:




Entrevista realizada no dia 29 de outubro de 2003, durante uma visita feita & Divisdo

de Treinamento do Detran-GO, com a Sra. Adriana Campos Miranda, Chefe da
Divisdo de Treinamento.

ENTREVISTA FEITA NA DIVISAO DE TREINAMENTO

e Dentro do Detran, existe algum planejamento estratégico direcionado a area
de T&D?
o Esses cursos sdo executados pelo Detran, sdo terceirizados, ou existem
parcerias?
e A area de RH para o Detran ¢ estratégica ou é de apoio?
» e Qual a frequéncia dos cursos?
e Quem sao os beneficiados?
e Quem sdo os maiores frequentadores desses cursos?
e - Os servidores do interior n&o procuram efou ndo s&o beneficiados com esses
cursos?
) e Existe algum tipo de levantamento sobre as necessidades de treinamento e
L desenvolvimento do pessoal?
e Quais séo os treinamentos oferecidos?
¢ Quais os niveis de treinamento?
e Na sua opini&o, quais as melhorias que deveriam ser realizadas para
maximizar o desempenho dos servidores?
] e Vocé acredita que ha falta de interesse por parte das geréncias?

¢ Quais as maiores dificuldades encontradas?
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p ESTADO DE GOIAS )
4 ! SECRETARIA DE ESTADO DE SEGURANGA PUBLICA

DETRAN-GO .
DEPARTAMENTO ESTADUAL Dz TRANSITO DE GOJIAS

CURSOS

PUBLICO ALVO: Servidores Publicos (Efetivos ou Comissionados) do DETRAN/GO
INSCRIGOES: Internet - Site da Aganp: http://www.administracao.go.gov.br
CUSTO: Gratis

INFORMAGOES: Divisao de Treinamento do DETRAN-GO / Thiago - Ramal: 8118

OBSERVAGOES.: - O prenchimento da inscricdo ndo garante a vaga
- Trazer o autorizo do Chefe Imediato na Ficha de Inscricdo

io| DIA JORARIO ;,r,i:,"m | Lista Espera |  Area

252 2/109 | 5° a Sabado alternado centro de cultura adm.
Técnicas de Secretariado 01 a22/10 2°, 4°e6® | 08:00as12:00 | 24/09/03 senac-aerop. | atend.publico
Qualidade no Atendimento ao Cliente 06 a 09/10 2252 13:30as 17:30 | 30/09/03 senai-univers. | atend.publico
Telefonista/Recepcionista 03 a 24/11 22, 42e6° | 14:00as 18:00 | 27/10/03 senac-aerop. | atend.publico
Técnicas de Secretariado 07 a 28/11 22 42e? 14:00 as 18:00 | 31/10/03 senac-aerop. atend.publico
Cerimonial, Protocolo e Organizagéo de Eventos 01 a 22110 Wm:oo 24/09/03 senac-aerop. eventos
Administragao Financeira 01 a 22/10 22, 4°e6® | 14:00 as 18:00 | 24/09/03 senac-aerop. financeira
Orgamento Publico: Gestao Orgamentaria e
Financeira 08 a 09/10 42e 5 08:00 as 18:00 | 02/10/03 ueg-univers. financeira
Planejamento ¢ Gestao Estratégioa 22a26/090 | 2226 08:00 as 18:00 | 16/09/03 senac-aerop. gerencial
Marketing Empresarial no Setor Publico 06 a 27/10 22 42 e 6? 08:00 as 12:00 | 30/09/03 senac-aerop. gerencial
Melhoria da Geréncia Publica 07 a 10/10 3a6? 08:00 as 18:00 | 01/10/03 enap-aerop. gerencial
Planejamento e Gestao Estratégica 13a17/10 22a6? 08:00 as 18:00 | 07/10/03 enap-aerop. gerencial
Gerenciamento de Projetos 03 a 05/11 22a 4? 08:30as 17:30 | 23/10/03 enap-aerop. gerencial
Gerenciamento de Projetos 05 a 07/11 42362 08:30as 17:30 | 29/10/03 enap-aerop. gerencial
Melhoria da Geréncia Publica 18 a 21/11 3?7a6° 08:00 as 18:00 | 11/11/03 enap-aerop. gerencial
Administragao do Linux - Basico 18 a 29/09 22a6? 13:20 as 17.40 | 12/09/03 senai-univers. Inform
Word Avangado 23 a 29/09 223 6? 08:00 as 12:00 | 17/09/03 senai-univers. Inform
Word Avangado 01a07/10 22a6? 13:30 as 17:30 | 24/09/03 senai-univers. Inform
Introdugéo & Informatica e ao Windows 01 a22/10 223 6? 13:30as 17:30 | 24/09/03 senai-univers. Inform
Access - Banco de Dados 01a22/10 22 42 e 6? 13:30as 17:30 | 25/09/03 senai-univers. Inform
Linguagem Java 04/10 a 08/11 sabado 08:00 as 18:00 | 29/09/03 senai-univers. Inform
Power Point 06/10 a 09/10 22a52 13:30as 17:30 | 29/09/03 senai-univers. Inform
Excel Avangado 06 a 10/10 22a6? 13:30 as 17:30 | 30/09/03 senai-univers. Inform
Corel Draw - Editorag&o e llustragao Eletronica 08 a 17/10 22a6? 13:30 as 17:30 | 02/10/03 senai-univers. Inform
Manutengao Basica de micro-computadores 08 a 21/10 22a 62 13:30as 17:30 | 02/10/03 senai-univers. Inform
Administragao do Linux - Basico 13a21/10 22a6? 13:20as 17:40 | 07/10/03 senai-univers. Inform
Excel- Planilha Eletronica 13 a22/10 22a6? 13:30as 17:30 | 07/10/03 senai-univers. Inform
Word - Editor de Texto 13 a22/10 223 6? 08:00 as 12:00 | 07/10/03 senai-univers. Inform
Administragao do Windows 2000 13 a23/10 22a6? 13:30as 17:30 | 07/10/03 senai-univers. Inform
INTERNET - Navegagao e Configuragao 20 a 23/10 22352 13:30as 17:30 | 14/10/03 enap-aerop. Inform
Linux Avangado 03 a 12/11 22a 62 13:30as 17:30 | 23/10/03 senai-univers. Inform
Word - Editor de Texto 03 a12/11 22a6? 13:30as 17:30 | 27/10/03 senai-univers. Inform
Access - Banco de Dados 03 a 24/11 2%, 42°e 6 | 08:00 as 12:00 | 27/10/03 senai-univers. Inform
Informética Basica com Word 97 03 a 24/11 22 42e6? 13:30as 17:30 | 27/10/03 senai-univers. Inform
Corel Draw - Editoragao e llustragao Eletronica 04 a 27/11 3P ebs 08:00 as 12:00 | 27/10/03 senai-univers. Inform
Photoshop - Tratamento de Imagem 04 a 27/11 3ehH? 13:30as 17:30 | 27/10/03 senai-univers. Inform
Administragao do Windows 2000 03 a 14/11 22a6? 08:00 as 12:00 | 28/10/03 senai-univers. Inform
Word Avangado 10 a 14/11 2a6? 13:30as 17:30 | 04/11/03 senai-univers. Inform
INTERNET - Navegagao e Configuragéo 17 a 20/11 22a 5 13:30as 17:30 | 11/11/03 senai-univers. Inform
Excel- Planilha Eletronica 17 a 26/11 22a6? 13:30as 17:30 | 11/11/03 senai-univers. Inform
Programagao HTML e FRONTPAGE 98 17 a 28/11 22a6? 08:00 as 12:00 | 11/11/03 senai-univers. Inform
Power Point 24 a2 27111 a5 13:30as 17:30 [ 18/11/03 senai-univers. Inform
Redagao Juridica 01 a10/10 2%a 6? 13:30as 17:30 | 25/09/03 senai-univers. legislag@o
Licitagdes e Contratos na Administragao Publica 06 a 10/10 22a6? 08:00 as 18:00 | 30/09/03 enap-aerop. legislagéo
Processos Administrativos e Disciplinares 06 a 10/10 22a6? 08:00 as 12:00 | 30/09/03 Fesump-oeste legislagéo
Acompanhamento de Convénios e Termos de
Parceria 20 a 23/10 22352 08:00 as 18:00 | 14/10/03 enap-aerop. legislacao
~ i tada O antrat, Aa Tarrairizacin da — — - - -




