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RESUMO

A educagdo ¢ fundamental para o desenvolvimento dos colaboradores nas organizagdes. O
profissional que busca sempre reciclar e buscar novos conhecimentos, tem a consciéncia que
no mercado atual de trabalho € essencial que possua um curriculo dindmico e com diversas
experiéncias adquiridas. Investir no conhecimento é o método mais eficaz de alcangar uma
boa qualificagdo no mercado de trabalho. O presente trabalho apresenta discussdes pertinentes
e objetivas relativas ao tema “Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal”. Embasado em
referéncias bibliograficas e observagdes feitas na empresa em questdo, argumentagdes sobre a
importincia e procedimentos do treinamento e desenvolvimento na organizagiio serdo
apontadas, para que este possa ser um agente de desenvolvimento do potencial humano a
nivel pessoal e organizacional. Mostrando uma nova realidade em que esses investimentos da
organizacdo tende a favorecer para fortalecimento da empresa no ambito econdmico. O
treinamento e desenvolvimento do potencial humano, atualmente ¢ um ponto estratégico para
a organizagdo em que a mesma valorizard o recurso humano da empresa, tendo em sua
equipe, profissionais realmente capacitados e motivados para buscarem uma constante
formag#o, levando-os a reconhecer a importincia do treinamento e desenvolvimento para a
vida profissional do colaborador. Compreender os beneficios que o treinamento e
desenvolvimento agregam 4 empresa e ao colaborador, trazendo a realidade da empresa novos
metodos de treinamento para a obtengdo de técnicas e habilidades que possam ser adquiridas
ao longo da vida. Para isso ¢ necessario que seja feito um planejamento (conforme as
condigdes e cultura da organizagdo), elaboragdo e execugio do treinamento e
desenvolvimento, para que os objetivos propostos anteriormente sejam alcangados. A analise
na Empresa C&A Veiculos possibilitou a esta pesquisa obter informagdes sobre a situagio
que se encontra atualmente. Esta empresa possui o capital humano desmotivado, um clima
organizacional desfavordvel a execugdo das tarefas pelos colaboradores, ¢ o ponto
considerado mais importante nesta pesquisa, ndo ha pardmetros de avaliagio que satisfaca
tanto o colaborador quanto ao gestor, para a verificagdo da viabilidade e aproveitamento da
aplicagdio do treinamento na distinta empresa. O que facilitard o entendimento quanto aos
beneficios que o treinamento e desenvolvimento agregam 4 empresa.

Palavras-chave: Treinamento e desenvolvimento; educagio; pessoas.
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1 INTRODUCAO

'Palestras e seminarios contribuem para a qualificagiio do colaborador. Embora estes
instrumentos de treinamento e desenvolvimento alcancem algum resultado, é necessaria uma
continuidade nesse processo.

Chiavenato (2008) faz uma abordagem muito importante sobre o recurso humano da
empresa, afirmando que o treinamento ¢ um processo educacional & curto prazo, envolvendo e
transmitindo contedos sistematicos, para que o colaborador adquira conhecimentos
especificos relativos ao trabalho designado.

Neste mesmo raciocinio, Chiavenato (2008) aponta o T&D como um processo
continuo ¢ global dentro da organizago, instiga os gestores a uma nova realidade em que, “O
conceito que predomina atualmente é que o T&D deve ser um processo continuo e nfo um
simples evento que ocorre apenas uma vez”.

Atualmente ocorrem muitas mudangas nos ambientes organizacionais. Com 0s
avangos tecnoldgicos e aumento da competitividade, vé-se a necessidade de buscar cada vez
mais continuas atualizagSes e aprendizagem, para obter com sucesso o desenvolvimento das
competéncias empresariais. Com isso, surge a necessidade das organizacdes levarem seus
colaboradores a uma nova realidade.

Assim, o departamento de Recursos Humanos é levado a aderir e adaptar-se a um
novo meétodo de aprendizagem para desenvolver melhor as competéncias de seus
colaboradores. Neste raciocinio, o treinamento pode ser visto em uma 6tica de agregagio de
valores tanto para a empresa como para o colaborador, este tende a tornar as pessoas mais
criativas, produtivas e inovadoras.

A capacitagio profissional deixa de ser um elemento técnico e passa a ser um
elemento estratégico nas organizagdes. Diante disso, surgem desafios em conciliar o tempo do
aprendizado com a produtividade; atingir os participantes do treinamento como um ser em
suas dimensdes racionais, emocionais € espirituais; entender como o treinamento pode afetar
sua vida; como aproveitar os recursos tecnolégicos em favor do aprendizado, entre outros.

T&D pode ser compreendido como uma érea estratégica, que lida com o alcance dos
objetivos, treina os trabalhadores da organizagdo nos requisitos béasicos necessérios a fim de
competir no mercado altamente competitivo, desenvolve competéncias, dissemina a cultura,
os valores, a missdo, a visdo, os objetivos, as metas da organizagio e discute questdes de

clima organizacional.
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Assim, percebe-se uma verdadeira revolugdo na 4rea de recursos humanos
transformando o T&D em uma ferramenta estratégica, que afeta o clima organizacional, pois
nesse processo € necessario fazer o levantamento das necessidades e programagio de

treinamento, as praticas e execugio € a avaliagdo dos resultados.
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2 PROBLEMATICA

Com o surgimento de novas tecnologias, h4 a busca constante por profissionais
capacitados e que sentem a necessidade de ampliar seus horizontes no que diz respeito ao
crescimento intelecto-profissional. Isso induz a um aumento na disputa entre as organizacdes
por profissionais realmente capacitados, que possuem a caracteristica muito procurada
atualmente, que € a flexibilidade e o poder de adaptar-se as novas tendéncias de mercado.

O colaborador € o gestor que almejam o sucesso de sua organizagfio, sentem a
necessidade de focalizarem o ponto comum entre eles, o lucro. No caso da Empresa C.&A.
Veiculos na cidade de Itapaci-GO, em que a remuneragio depende do desempenho dos
colaboradores em relagdo as vendas, ¢ de suma importincia que o mesmo busque aperfeigoar-
se cada vez mais para atender as diferentes necessidades dos clientes desta empresa, e como
conseqiiéncia, clientes alcangam a satisfagiio e sdo conquistados a ponto de conseguir novos
clientes em potencial para a mesma.

A necessidade de sempre estar preparado para atender aos clientes da melhor forma
possivel, faz com que o colaborador busque técnicas e meios de persuadi-los. Essas técnicas
podem ser adquiridas a partir de treinamentos que a empresa venha a oferecer, ou ainda, que o
colaborador tenha a iniciativa de buscar novas fontes de conhecimentos em empresas
especializadas neste quesito. Tdo importante quanto o treinamento, o desenvolvimento
desempenha o papel de manter de forma continuada este processo de treinamento, fazendo
que o colaborador desenvolva competéncias ao longo do tempo.

O T&D passa a ser um ponto estratégico para a organizagio. Faz com que este passe
a agregar valores para a vida pessoal e organizacional do profissional, contribuindo para a
superagdo de possiveis desafios que surgem no mercado altamente competitivo, desafios estes
que compreendem as dimensdes racionais, emocionais e espirituais.

No departamento de Recursos Humanos, o Treinamento e Desenvolvimento de
pessoas € um ponto estratégico e estd voltado para o futuro do colaborador na empresa e
ampliar os horizontes dos colaboradores para futuras oportunidades. A partir disso, quais sdo
os beneficios que o T&D traz para o colaborador e para a Empresa C.&A. Veiculos na cidade
de Itapaci-GO, quanto ao desenvolvimento pessoal e organizacional do colaborador a ponto

de que este, juntamente aos gestores percebam a importincia deste processo?
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3 OBJETIVO

3.1 Geral

Analisar as variaveis que influenciam o processo de T&D na empresa C&A Veiculos
na cidade de Itapaci-GO, para compreender os beneficios que este processo acarreta ao

colaborador, em seu desenvolvimento pessoal e organizacional.

3.2 Especificos

v’ Observar e identificar as acOes de T&D no ambiente organizacional quanto a utilizago
do processo de treinamento e desenvolvimento dos funcionarios;

v Diagnosticar o grau de envolvimento dos funcionarios e gestores em relagdo ao
treinamento e desenvolvimento na empresa;

v’ Verificar a aplicabilidade do T&D na organizagio, quanto aos beneficios oferecidos pela

empresa para motivar e valorizar os funcionarios quanto a capacitagio recebida.

S

Avaliar os procedimentos metodologicos utilizados durante o processo de treinamento.

AN

Contribuir com sugestdes para melhorias dentro da organizag3o.
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4 JUSTIFICATIVA

A globalizagdo age diretamente na vida das pessoas forgando-as a buscar o
aperfeigoamento de suas qualificagdes profissionais. Nessa constante busca pela inovagio, o
treinamento e desenvolvimento sdio utilizados como uma ferramenta pela ciéncia da
Administragdo, que capacita o colaborador para a futura func;ﬁo a desempenhar na
organizacio, e realiza trabalho continuo de desenvolvimento de suas habilidades. ‘

Ao conhecer a realidade da empresa C.&A. Veiculos na cidade de Itapaci, foi
despertado um interesse particular em realizar uma pesquisa aprofundada, por apresentar.
problematicas no subsistema de Treinamento e Desenvolvimento desta empresa, que foram
identificadas as possiveis falhas e foram feitas propostas e sugestdes de melhorias quanto a
aplicagdio e avaliagdo deste processo e como sdo desenvolvidas as habilidades deste capital
humano.

No mercado atual, altamente competitivo, existe a concepgio de que os gastos com
treinamentos, ndo devem ser vistos mais como uma despesa para a organizagio, mas sim, um
investimento no capital humano, capacitando-o e proporcionando oportunidades de explorar
seu potencial intelectual e instiga-lo a superar limites jamais imaginados.

Neste raciocinio, o treinamento ¢ utilizado como uma ferramenta, para o subsistema
de Recursos Humanos na empresa no desenvolvimento do profissional, ocasionando uma
interdependéncia entre as partes, em qué o treinamento € o inicio do processo do aprendizado
e o desenvolvimento ¢ a realizagio de um trabalho 6ontinuo com o pessoal da organizagdo.

O desenvolvimento destas competéncias, abre varias vertentes, mas cabe investigar
quais deficiéncias que impedem esse processo ocorrer dentro da organizagdo, apontando ao

colaborador e ao gestor os iniumeros beneficios que o T&D traz para a organizagio.
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5 REFERENCIAL TEORICO

5.1 Treinamento ¢ desenvolvimento

Quando ocorre o processo seletivo para o provimento de vagas em uma distinta
organizagio, geralmente o candidato se sujeita a um processo de recrutamento ¢ sele¢fio. Mas,
antes de candidatar-se a vaga, o candidato analisa o perfil requerido pela empresa e a partir
disso, conclui se encaixa ou ndo as caracteristicas descritas.

Para que isso ocorra, € necessario que o candidato possua determinadas habilidades
pertinentes a funcfio almejada. Embora o candidato possua essas aptiddes, é percebido que o
treinamento ¢ indispensavel, pois “treinamento ¢ a obtengdo de técnicas e habilidades
especificas, detalhadas e rotineiras do trabalho. Desenvolvimento é a melhoria e crescimento
dentro de um objetivo mais amplo, das habilidades, atitudes e tragos de personalidade”.
(MEGGINSON; MOSLEY; PIETRI, 1998, p. 299)

A qualificagdo do profissional é muito importante para o desenvolvimento
organizacional, de modo que, o treinamento ¢ uma transmissio de conhecimentos, desta
forma, esses devem ser aplicados em sua func3o.

Para Lacombe e Heilborn (2003) o treinamento ¢ definido como qualquer atividade
que visa contribuir de alguma forma, para que a pessoa torne-se apta a desempenhar suas
fungdes ou atividades, aumentar sua capacidade e prepara-las para exercer suas fungdes com
eficiéncia.

Desde a década de oitenta, algo ja havia sido discutido sobre o treinamento nas
organiza¢des, Pontual (1980) apresenta que o treinamento é visto como uma ciéncia da
administragio como um investimento no capital humano da empresa. Perceber as
necessidades da empresa, e distinguir o que é desejavel, do que é necessario e util, sdo
elementos marcantes para a insergdo do treinamento como ferramenta para a Administragdo
de Recursos Humanos.

Nesta mesma época, Afonso (1980) deixa explicito que o treinamento deve atender
aos objetivos tragados pela organizagdio, visando sempre a eficiéncia, o aumento da
produtividade e o desenvolvimento tecnolégico.

Afonso (1980) exprime ainda que, buscar a adaptagdo da mio-de-obra j4 existente as

necessidades da economia da empresa, do proprio mercado de trabalho e atender aos objetivos
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das pessoas, tende a favorecer a organizago, pois estas exercem um papel duplo em que é o
agente da mudanca e de adequagiio dessas mudangas as necessidades da empresa.

Na atualidade Lacombe e Heilborn (2003) sugerem que as organiza¢des sejam
agentes facilitadores e apoiadores para o desenvolvimento de seus colaboradores. Estes frisam
sobre o proprio colaborador zelar pelo proprio auto-desenvolvimento, pois isso somente serd
obtido a partir do interesse do mesmo em aderir esse processo. ;

Entender o papel exercido pelo T&D na organizagio ¢ fundamento para a eficacia do
processo. Pois, a partir do momento em que o empregador e seus subordinados entenderem os
beneficios que este processo venha proporcionar a empresa, havera grandes chances de ambos

alcangarem a plenitude deste processo.

5.2 Politicas de treinamento

A politica de treinamento pode ser entendida da seguinte forma:

Estamos entendendo como politicas de Treinamento: as linhas gerais de agfo
de treinamento selecionadas para alcangar determinados objetivos ¢ o
conjunto de critérios basicos que permitirio as tomadas de decisSes
necessarias para a condugdo disciplinada dessa agdio. (TOLEDO, 1980 p. 36)

Neste mesmo raciocinio Toledo (1980) afirma um aspecto muito importante a ser
abordado ¢ que, a politica de treinamento define o que, quanto e quando treinar, vinculando
sempre com 0s objetivos de curto, médio e longo prazo da organizagao.

As politicas de treinamento caracterizam-se a principio pela sua relevancia, por sua
metodologia de aplicagdo e por ultimo, esta politica deve prover do alto nivel da organizaggo.
Pois, se faz necessaria uma analise fiel a realidade da empresa, considerando o seu passado, o
presente ¢ seu possivel futuro, para assim obter o treinamento a partir da mentalizagio de sua

real necessidade e importéncia, € ndo pela imposi¢io de alguns gestores.
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5.3 Métodos de treinamento e desenvolvimento

Lacombe e Heilborn (2003) apontam que quanto a forma de execug#io, o treinamento

pode ser no trabalho, formal interno e formal externo conceituando-os da seguinte forma:

v' Treinamento no trabalho: & aquele ocorrido no dia-a-dia, seja sob a orientagio da
chefia, em que o subordinado ¢ orientado pelo seu chefe; pela administragio de metas,
que a chefia retne com os subordinados estabelecendo metas periddicas a serem
cumpridas, € nessas reunides faz-se um acompanhamento explicando a melhor forma de
atingir os objetivos; em rotagdo de fungdes, que visa preparar o pessoal para ocupar novas
posigdes; e por ultimo, incumbéncias especiais que sdo atividades realizadas fora da
rotina de trabalho que agregam conhecimentos, agindo como fontes de aprendizado, como

¢ 0 caso de congressos, seminarios, entre outros.

V' Treinamento formal interno: é uma forma de treinamento exclusivo para os
colaboradores da organizagdo. Estes podem ser cursos, palestras e semindrios que visem o
desenvolvimento pessoal e profissional das pessoas, de modo a melhorar seu desempenho

em suas fungdes.

v’ Treinamento formal externo: ao contrario do método anterior, esse esta aberto ao
publico, ¢ elaborado por instituicdes de ensino, como universidades, treinamento
empresarial ¢ formagdo de mdo-de-obra especializada. Sob a dtica de definir o piblico
alvo, este método ¢ dividido em: integracdo de novos empregados, formac#o de trainees,

capacitagio técnico-profissional, desenvolvimento de executivos.

5.4 Razdes para o treinamento

A principio, o treinamento fazia-se necessario dentro da organizagio como um
mecanismo de resolver deficiéncias que existiam no desempenho dos colaboradores em suas
fungdes.

Atualmente, o que ¢é percebido, ¢ uma nova abordagem sobre o treinamento, em que
este se tornou uma ferramenta para a Administragdo de Recursos Humanos. Abordagem esta,
que aponta o treinamento como mecanismo de prevengdo, pois forma o colaborador de

maneira correta para o exercicio de sua fungo, antes de ocupar o cargo proposto.
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Para detectar as necessidades de treinamento dentro das organizagdes, ¢ importante
conhecer as rotinas técnico-administrativas, para ter conhecimento das condigdes do pessoal,
suas habilidades e limitagdes.

No ano de 1980, ja era possivel situar topicos importantes para instigar a uma
reflexdo mais profunda quanto as necessidades de treinamento. Como aponta Giraldes (1980)

na seguinte forma:
v Diagnosticar as necessidades organizacionais;

v' Analisar o contexto da empresa, considerando o quadro conceitual da empresa € os

objetivos gerais ¢ departamentais;

v’ Fazer uma anilise operacional, preocupada basicamente com as atividades desenvolvidas

por determinado cargo;

v’ Andlise Individual, que busca detectar se o individuo possui caracteristicas que se encaixe
no treinamento.

Com o surgimento de novas tendéncias, nfo ha outra opgfo para a empresa sendo,

treinar e desenvolver seus colaboradores, para garantir o crescimento conjunto do profissional

e da organizagio, € com isso evitar possiveis prejuizos com a falta ou inadequagdo do

treinamento.

5.5 Beneficios do T&D

O treinamento traz inlimeros beneficios tanto para a organizagio € individuos, quanto
nas relagdes de pessoal e humana. Por isso, Toledo (1992) considera de fundamental
importéncia, para se alcancar o éxito do treinamento, esse processo deve ser acatado por
todos, iniciando do mais alto nivel ao mais baixo da organizagdo. Este processo necessita de
uma continuidade, onde aparece o desenvolvimento destas habilidades adquiridas, que devera
ser de forma criativa, alcangando as metas pré-estabelecidas, sempre atendendo os prazos

estipulados para a execugéo deste processo.

O treinamento pode ter beneficios para a carreira toda, ajudando a
desenvolver empregados em treinamento para responsabilidades futuras. [...]
O treinamento ajuda a organizagdo, o individuo e as relagdes humanas do
grupo de trabalho. [...] Resumir os beneficios do treinamento seja considera-
lo como um investimento que a organizagdo faz nos empregados. Esses
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investimentos para dividendos para o empregado, para a organizagio e para
os outros trabalhadores. (WERTHER JR.; DAVIS, 1983 p. 203)

O subsistema de T&D apresenta varias | vantagens, como destaca Carvalho e
Nascimento (1983): |

v" Envolve todos os niveis hierarquicos da organizagdo, através de uma analise geral das

necessidades de treinamento. »
v’ Define prioridades de treinamento, levando em consideragdo os objetivos setoriais da-
organizag3o. '
v’ Caracteriza os diversos tipos e formas de desenvolvimento de pessoal, considerando a

viabilidade, vantagens, custos e outros afins.

v’ Elabora planos de capacitagfo profissional a curto, médio e longo prazo.
Como citado anteriormente, 0 T&D acarreta iniimeros beneficios, assim Wether Jr. €

Davis (1983) enumera os seguintes:

Como o treinamento beneficia a organizacio

* Conduz a maior rentabilidade e/ou atitudes mais positivas para a orientagdo de
lucro. .

» Melhora o conhecimento e as aptiddes do cargo em todos os niveis da
organizag#o.

*  Melhora o moral da forga do trabalho.

* Ajudaas pessoas a se identificarem com as metas orgamzacmnals.

* Ajuda a criar uma melhor imagem da empresa.

» Propicia autenticidade, abertura e confianga.

* Melhora o relacionamento entre o chefe ¢ o subordinado.

* Auxilia o desenvolvimento organizacional.

* Aprende com o estagiario.

* Ajuda a preparar orientages para o trabalho.

* Auxilia a compreensio e a execucdo das politicas organizacionais.

 Proporciona informagdio para necessidades futuras em todas as éareas da
organizag@o.

* A organizagfio obtém decisdo e solugdo de problemas mais efetivos.

* Ajuda no desenvolvimento para promogio do pessoal interno.

* Ajuda no desenvolvimento de aptiddes de lideranca, motivagio, lealdade,
melhores atitudes e outros aspectos que usualmente s3o demonstrados pelos
trabathadores e administradores bem sucedidos.

* Auxilia no aumento da produtividade e/ou da qualidade no trabalho.

* Ajuda a manter os custos baixos em muitas areas.

* Desenvolve um senso de responsabilidade para com a organizagdo por ser
competente e informada.

» Melhora as relagdes entre mdo-de-obra e a administragio.

* Reduz os custos de consultoria externa por utilizar consultoria interna
competente.

* Estimula a administragdo preventiva em posigdo a “quebrar galhos”

+ Elimina comportamento subdtimo (como ocultar ferramentas).

* Cria um clima apropriado para o crescimento, comumcagao

* Ajuda a melhorar a comunicagdo organizagdo.

* Ajuda os empregados a se ajustarem a4 mudanga.

* _Ajuda no treinamento de conflitos, consequentemente a prevenir stress ¢ tensio.
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;; Beneficios para o individuo que, por sua vez, acabam beneficiando a
organizacio:
Ajuda o individuo a tomar methores decisdes solugdo efetiva de problemas.
Através de treinamento e desenvolvimento, as varidveis motivacionais de
reconhecimento, realizagdo, crescimento, responsabilidade e progresso sdo
aprendidas e postas em pratica.
Ajuda a encorajar a conseguir autodesenvolvimento e autoconfianga.
Ajuda uma pessoa a tratar de estresse, tensfo, frustragdo e conflito.

¢ Proporciona informagfo para melhorar conhecimento de lideranca, aptiddes de
comunicagdo e atitudes.

e Aumenta a satisfagio com o cargo e o reconhecimento.
Impele uma pessoa para metas pessoais a0 mesmo tempo em que melhora as
aptiddes da interagfo.
Satisfaz as necessidades pessoais do treinador (a do treinando).
Proporciona ao treinando um caminho para crescimento e voz ativa a respeito
de seu proprio futuro.
Desenvolve um senso de progresso em aprendizagem.
Ajuda uma pessoa a desenvolver aptidSes de falar e escutar; também aptiddes
de escrever quando ha necessidade de exercicios.

e Ajuda a eliminar o temor no empreendimento de novas tarefas.

Beneficios nas relacdes de pessoal e humana, relagdes intra e intergrupos e

implementacio de politicas

¢ Melhora a comunicagfo entre grupos ¢ individuos.

¢ Ajuda na orientagdo de novos empregados e os que estdo tendo novos cargos
através de transferéncia ou promogdo.

¢ Proporciona informagao sobre igual oportunidade e a¢do afirmativa.

Proporciona informa¢dio sobre outras leis governamentais e politicas

administrativas.

Metlhora as aptiddes interpessoais.

Torna vidveis as politicas, regras e regulamentos da organizagio.

Melhora o moral.

Forma coesdo de grupos.

Proporciona um bom grupo para aprendizagem, crescimento e coordenagio.

Torna a organiza¢ido um lugar melhor para se trabalhar e viver.
Figura 1: Beneficios do treinamento de empregado
Fonte: Tessin, (1978 p. 7 apud WETHER, JR.; DAVIS, 1980, p. 204)

Os topicos anteriores levam a uma consciéncia que ao efetuar um treinamento com
os objetivos claros, utilizando uma didatica apropriada, que levara os treinandos a um
entendimento conforme o esperado, favorecera a organizagdo como um todo, implicando ao
aumento da motivagdo dos profissionais, aumento da capacidade competitiva, levando a
organizagdo a uma maior estabilidade econémica em conseqiiéncia & uma estabilidade de

pessoal.

-
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5.6 Planejamento, elaboracio e execucio do T&D

Franga (2009, p. 89) mostra que os processos € atividades para o treinamento deve
haver uma sinergia com os outros subsistemas de Recursos Humanos, como descreve no

quadro abaixo:

Recrutamento & Seleg¢io: encaminha ao treinamento
informagdes de capacitagio sobre os novos funciondarios.

Acompanhamento ¢ Avaliacdo: fornece informagdes sobre
promogdo. previsio de vagas com as necessidades de capacitagio
e informac¢io fornecidas por entrevistas de desligamento e
avaliagdo de desempenho.

Administracio de Cargos e de Remuneracio: canaliza
informagdes inerentes aos cargos.

rr

EINAMENTO
operacional, gerencial ¢ estratégico

Controle Pessoal: fornecem informagdes sobre escolaridade,
idade, questdes trabalhistas etc.

SRR

Administragao de Beneficios: troca informagdes sobre relagdes
socio-funcionais dos funcionarios.

Figura 1. Relacio do T&D com outros subsistemas do Departamento de Recursos Humanos
Fonte: Figura 5.1 Interagdo do plano de treinamento com as areas de RH, dados da pesquisa (FRANCA, 2009).

O departamento de recursos humanos ¢ formado por um conjunto de subsistemas que
se completam entre si. Ter o conhecimento de como foi efetuado o processo de recrutamento
e sele¢do, € necessario para entender se os colaboradores contratados adequam-se as fungdes
desempenhadas. Assim como, mais especificamente o subsistema de treinamento tem a
necessidade de avaliagdo para averiguar se os objetivos foram realmente alcangados, todo o
departamento de recursos humanos possui igual necessidade, para verificar como estd o
desempenho do colaborador, mediante a execugio das fungdes, bem como o controle sobre as
informagdes referentes aos colaboradores e as relagdes desenvolvidas entre 0s mesmos.

Franga (2009, p. 90) afirma que “na elaboragdo de um planejamento de treinamento,
primeiramente o responsavel deve levantar e definir, cargo a cargo, quais s3o oOs
Conhecimentos, Habilidades e Atitudes — CHA, para cada cargo”.

Apos os levantamentos das competéncias de cada colaborador, verifica-se a

descrigdo das habilidades requeridas por cada cargo para sua ocupagio.
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Franga (2009, p. 91) classifica essas habilidades em trés graﬁdes grupos:

v Habilidades voltadas a interagfio pessoal, como a capacidade de motivar
e desenvolver pessoas, habilidades de ouvir e trabalhar em grupo e
persuasdo racional.

v/ Habilidades voltadas ao processo € a qualidade, como o raciocinio
holistico e analitico e a otimizagdo de recursos.

v Habilidades voltadas a obtengdo de resultados, como habilidade de
delegar, sintetizar e negociar.

O treinamento deve suprir as diversas necessidades que s3o detectadas dentro da
organizagdo, dentro deste pardmetro, pode-se citar a preparagio da pessoa para substituir
outro profissional ou mesmo preparar o profissional para novas tendéncias de mercado.

Para desenvolver qualquer atividade dentro de uma organizagdio, é necessario
planeja-la para que os objetivos sejam alcangados. Entender o significado da palavra
planejamento € fundamental para melhor compreender a necessidade de planejar-se
primeiramente o treinamento antes de executé-lo.

Por isso, Robbins e Coulter (1998, p. 140) define planejamento da seguinte forma:
“Planejar envolve definir os objetivos ou metas da organizagio, estabelecer uma estratégia
genérica para atingir estas metas ¢ desenvolver uma completa hierarquia de planos para
integrar e coordenar as atividades”.

Planejar € olhar para frente, ter uma visdo de futuro, pois o planejamento bem
desenvolvido influenciard no ciclo de vida da empresa. Por isso, é necessario um
planejamento que analisa todas as varidveis possiveis, que possam afetar o andamento e
desenvolvimento do treinamento. A sincronizag#o entre os individuos, atitudes e objetivos sdo
considerados fundamentais para que o planejamento seja adequado e atenda as necessidades
da empresa, pois se trata de um esforgo feito por parte dos gestores e colaboradores de forma
coordenada, para que o treinamento seja eficaz na organizagiio, definindo se este
planejamento serd a curto, médio ou a longo prazo.

Para se planejar um treinamento € necessario diagnosticar todas as necessidades ¢
deficiéncias da empresa, que colocam em risco o nivel de produtividade, seja na produgdo de
bens ou servigos.

Para elaborar um treinamento, é necessério descrever tudo o que sera aplicado no
treinamento, desde a detecgfio das necessidades at€ o que devera ser aplicado no treinamento.
Apos ter elaborado o planejamento, é necessario sistematizar todos os procedimentos

coerentes com o que foi almejado pelos gestores. Para isso, desenvolver métodos e técnicas de
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aplicagdo do treinamento. Tragar planos ¢ o primeiro passo apés o planejamento, a partir
disso, podera ser feita a adequagfo do treinamento conforme a capacidade intelectual do
colaborador.

Para a elaboragfio de um treinamento, que atendera as necessidades da organizagdo, ¢

necessdria a identificagfo dos seguintes variaveis:

4 Interpretacdo das necessidades da organizago;

v’ Publico alvo (nivel intelectual, faixa etaria, qualificagdes técnicas, e outros);

v" Definir objetivos que o programa de treinamento pretende atingir;

v' Abordar os temas adequados a realidade do ambiente ao qual a organizagfio esta inserida;

v’ As metodologias a serem aplicadas no processo de desenvolvimento do treinamento.

De modo geral, o treinamento objetiva, entre outras necessidades, preparar os
colaboradores, em alguns casos, minimizar dificuldades e deficiéncias que inibe o
crescimento da empresa, que a impede de manter um ritmo crescente de sua produtividade.
Manter os treinandos motivados e interessados a apreender contetidos, que tendem a agregar
valor 4 sua vida profissional, torna-se um desafio ao instrutor, que deve estimula-lo a cada
treinamento, buscando metodologias de ensino diversificadas que atraem a atencdo do
treinando.

Contar com um instrutor capacitado, dindmico, versatil, que possua uma bagagem
cultural e intelectual ampla, que saiba conciliar teoria e prética, ¢ transmita seguranga €
confianca aos treinandos, de modo que o mesmo deixe de ser um simples ouvinte e passe a ser
um sujeito participativo, tornando o treinamento um momento de integragio e interagdo das
rotinas de trabalho com as teorias aplicadas durante o treinamento.

O modo mais eficaz para saber se o treinamento obteve éxito, é avaliar todo o
processo de treinamento, analisar se o investimento aplicado no recurso humano trouxe
retorno a organizagfo. Verificar se as deficiéncias anteriormente detectadas foram remediadas
com sucesso. O papel do treinamento ndo se restringe apenas no ensino das atividades a serem
executadas, mas no desenvolvimento do colaborador, uma vez que, 0 mesmo esteja disposto a
investir no seu potencial intelectual para estar preparado a fixar-se no mercado altamente

competitivo.

5.7 Desenvolvimento organizacional
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O desenvolvimento dos colaboradores € de grande valia para a organizagfo, e para a

permanéncia do profissional no mercado de trabalho.

| Bergamini (1988, p. 88) afirma que: “O desenvolvimento organizacional nasceu
como um trabalho realizado junto a gnipos de pessoas dentro das empresas, com vista a
facilitar-lhes seu ajustamento as circunstincias de trabalho, quer sejam ambientais,
tecnologicas ou humanas”.

Lang (apud BOOG, 1980) relata que: o sucesso da empresa dependera de como sera
utilizada e desenvolvida as energias humanas, ou seja, a energia do cérebro e das reagdes
emocionais.

Para a empresa alcancar os objetivos propostos no planejamento do treinamento,
acredita-se que seja necessria uma continuidade deste processo, assim, surge o processo de
desenvolvimento na organizagdo que faz com que o colaborador aprimoré constantemente
suas habilidades, num processo dinimico, considerando as necessidades do colaborador e da

empresa pertinente ao treinamento e desenvolvimento.

A empresa € responsavel pelo fornecimento de informagdes sobre sua missdo,
politicas e planos e deve fornecer suporte para a auto-avaliagio, o treinamento € o
desenvolvimento do funcionario. O progresso significativo de carreira pode ocorrer
quando a iniciativa individual combina com as oportunidades dadas pela empresa.
Os programas de desenvolvimento de carreira beneficiam os gerentes dando a eles
mais habilidades para gerenciar as proprias carreiras, promovendo maior retengio
dos funcionarios de valor, mais entendimento da empresa e reputacio melhor como
aqueles que promovem o desenvolvimento de pessoas. (CHIAVENATO, 2008, p.
179) '

Chiavenato (2000) mostra que os processos de desenvolvimento de pessoas
envolvem atividades de treinamento e desenvolvimento da pessoa e da organizagio, sendo um
investimento no recurso humano da empresa, ligando-se diretamente com a capacidade da
organizagdo de flexibilidade e adaptagio as mudangas. Essas mudangas que podem ser

relacionadas a estrutura organizacional, & tecnologia e aos produtos e servigos oferecidos.

5.8 Avaliacéo do treinamento

A avaliag#o € considerada por muitos pesquisadores muito importante para qualquer

processo desenvolvido, principalmente quando envolve pessoas. Isso se d4 devido a
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necessidade natural do ser humano, de modo geral, em obter um feedback de qualquer
atividade desenvolvida por ele.
Chiavenato (1994, p. 438) defende dos aspectos primordiais para a avaliagdo do

processo de treinamento executado:

1°. Determinar até que ponto o treinamento realmente produziu modificagSes
desejadas no comportamento dos empregados; e

2°. Demonstrar se os resultados do treinamento apresentam relagdo com a
consecugdo das metas da empresa.

Chiavenato (1994, p. 441) continua afirmando que, “A avaliagdo dos resultados do
treinamento visa a obtengfio de retroagiio do sistema e pode ser feita ao nivel organizacional
dos recursos humanos ou ao nivel das tarefas e operagdes.” E necessaria uma avaliagio que

abrange os niveis organizacionais, pessoais ¢ a produtividade na execucdio das atividades

desenvolvidas.
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6 METODOLOGIA

Esta metodologia visa descrever quais os procedimentos adotados, para possibilitar a
busca por informagdes importantes e alcangar os objetivos propostos nesta pesquisa.
Segundo Cervo e Bervian (1996, p. 20), o0 método ¢ a ordem que deve impor aos

diferentes processos necessarios para atingir um todo ou um resultado desejado.

- 6.1 Tipo de pesquisa

Levando em consideragfio a identificacéio e andlise de variaveis que influenciam o
processo de T & D na empresa estudada, a pesquisa utilizada para a confecgdo deste foi de
carater exploratorio, pois tem por objetivo a principio descrever o problema e classificar e
definir, a partir de uma familiarizagdo com a realidade abordada no estudo de caso.

De acordo com Gil (1999)

As pesquisas exploratorias tém como principal finalidade desenvolver,
esclarecer e modificar conceitos e idéias, tendo em vista, a formulagfo de
problemas mais preciosos ou hipOteses pesquisaveis para estudos
posteriores. De todos os tipos de pesquisa, estas sio as que apresentam
menor rigidez no planejamento. Habitualmente envolvem estudos
levantamento bibliografico e documental, entrevistas ndo padronizadas e
estudos de caso. Procedimentos de amostragem técnicas quantitativas de
coleta de dados ndo sdo costumeiramente aplicados nestas pesquisas. (GIL
1999, p.44)

Para Marconi e Lakatos (2005, p. 124), a pesquisa exploratdria é o primeiro passo de
todo trabalho cientifico. Sdo finalidades de uma pesquisa exploratéria, sobretudo quanto a
pesquisa bibliografica, proporcionar maiores informagdes sobre determinado assunto; facilitar
a delimita¢do de um tema de trabalho, definir os objetivos ou formular as hipéteses de uma
pesquisa ou descobrir novo tipo de enfoque para o trabalho que se tem em mente. Através de
pesquisas exploratorias avalia-se a possibilidade de desenvolver uma boa pesquisa sobre
determinado assunto.

A abordagem da pesquisa foi qualitativa, de forma a descrever as informagdes
obtidas com base na aplicagio de questionarios e observagdes ndo participantes para
interpretagdo dos dados coletados.

Conforme Roesch (2006, p.71):
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A pesquisa qualitativa é apropriada para a avaliagdo formativa, quando se
trata de melhorar a efetividade de um programa, plano, ou mesmo quando, é
o caso da proposigdo de planos, ou seja, quando se trata de selecionar as
metas de um programa e construir uma intervengfo, mas ndo ¢ adequada
para avaliar resultados de programas ou planos.

Richardson (1999, p.90) enfatiza que, a pesquisa qualitativa pode ser caracterizada
como a tentativa de uma compreenséo detalhada dos significados e caracteristicas situacionais
apresentadas pelos entrevistados, em lugar da produgdo de medidas quantitativas de

caracteristicas ou comportamentos.

6.2 Tipo de pesquisa

O método adotado foi o estudo de caso, pois objetivo era que o estagio entrasse em
conformidade com os interesses a que se dispds o projeto, ou seja, foi um estudo que explorou
se a teoria abordada no projeto aconteceu na pratica, promovendo realizagdes de melhorias.

Segundo Gil (1995):

O estudo de caso ¢ caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou
de poucos objetos, de maneira a permitir conhecimento amplo e detalhado de
mesmo...

... Este delineamento se fundamenta na idéia de que a analise de uma
unidade de determinado universo possibilita a compreensdo da generalidade
do mesmo ou, pelo menos, o estabelecimento de bases para uma
investigagdo posterior, mais sistematica e precisa. (GIL, 1995, p.78)

Ja para Yin (2001).

Em geral, os estudos de caso representam a estratégia preferida quando se
colocam questdes do tipo “como” e “por que”, quando o pesquisador tem
pouco controle sobre os eventos e quando o foco se encontra em fendmenos
contemporineos inseridos em algum contexto da vida real.(YIN, 2001,

p-19).
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6.3 Unidade empirica

O estudo de caso objetivou a andlise de variaveis, que poderdo ser utilizados para
desenvolver teorias e técnicas que mais identificam com a realidade da empresa, € com base
em atividades desempenhadas durante o estigio na organizagio, tal como a realizagiio de uma
pesquisa, constatar quais as praticas administrativas no departamento de recursos humanos,
mais especificamente na 4rea de treinamento de desenvolvimento de pessoal ji existente na
organizagdo, com énfase nos resultados, onde sera possivel identificar se ha o
comprometimento dos funcionarios, para melhor desenvolvimento das atividades. Este foi um
estudo estratégico, que teve por objetivo propor melhorias nas atividades operacionais, de

forma a beneficiar tanto o funcionario quanto a organizac3o.

6.4 Coleta de dados

A técnica utilizada para a coleta de dados deste trabalho foi o questionario (ANEXO
A e B) que, segundo Gil (1999) ¢ uma técnica de investigagio composta por questdes
apresentadas por escrito ds pessoas, tendo por objetivo, o conhecimento de opinides, crencas,
sentimentos, interesses, expectativas, situagdes vivenciadas etc.

Para essa pesquisa foi elaborado questionario que se propds a descobrir com
profundidade as influéncias dos fatores que determinam o desempenho humano na empresa,
principalmente nos setores operacionais. Foram aplicados um questionario a cinco
colaboradores da empresa C.&A. Veiculos na cidade de Itapaci, durante 0 més de outubro de
corrente ano. Nesse sentido, foi aplicado aos funcionarios um questionario estruturado com
questdes fechadas que para Gil (1999), se apresenta como um conjunto de questdes de
alternativas, para que seja escolhida, a que mais o respondente, se identifica. Também
constaram questOes abertas, que de acordo com o mesmo autor, possibilitam maior
aprofundamento na identificagfo, pois ndo impde restrigdes para o entrevistado. Além dessas
formas, foram utilizadas questdes semi-abertas, que segundo Richardsom (1999), combinam
questdes abertas e fechadas em um unico contexto.

A observagio ndo participante também fez parte da coleta de dados, sugerindo como
fonte fundamental para realizagdo da pesquisa, através de constatagdes identificadas com a

investigagdo a que se destina o estagio.
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- Segundo Gil (1999)

A observagdo ndo participante ¢ aquela em que o pesquisador,
permanecendo atheio & comunidade, grupo ou situagdo que pretende estudar,
observa de maneira esponténea os fatos que ai ocorre. Neste procedimento, o
pesquisador € muito mais um espectador que um ator. Dai por que pode ser
chamado de observador-reportagem, ja que apresenta certa similaridade com
as técnicas empregadas pelos jornalistas. (GIL, 1999, p. 113)

Outro método utilizado para a elaboragdo deste trabalho foi a pesquisa bibliografica.
Gil (1991, p. 48) diz que esta pesquisa é desenvolvida a partir de material ja elaborado,
constituido principalmente de livros e artigos cientificos. Esta foi utilizada para obter um

embasamento tedrico, comparando-o com a pratica.

6.5 Objeto de estudo

A pesquisa foi direcionada & cinco colaboradores e os gestores de todos os
departamentos, da empresa C&A Representagio e Marketing LTDA. na cidade de Itapaci,

estado de Goias.

6.6 Universo, populacio e amostra

Amostra aleatoria, pois, o estudo foi realizado, buscando informagSes quanto 4 sua
necessidade, caso necessario pode-se chegar a toda populagdo do setor estudado, ¢ claro que,
ha preferéncias de informagdes, como aqueles mais envolvidos nos resultados da empresa,

dessa forma a amostragem foi por conveniéncia que segundo Gil (1999):

Constitui 0 menos rigoroso do todos os tipos de amostragem. Por isso
mesmo ¢ destituida de qualquer rigor estatistico. O pesquisador seleciona os
elementos a que tem acesso, admitindo que estes possam de alguma forma,
representar o universo. Aplica-se este tipo amostragem em estudos
exploratorios ou qualitativos, onde nfo requer elevado nivel de precisdo.
(GIL, 1999, p. 104)
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6.7 Analise de dados

Com base na investigacgdo, que teve o objetivo de promover uma pesquisa descritiva
qualitativa, a andlise sera descritiva das agdes de T&D na empresa em questdo, pois a
pesquisa procurou identificar e avaliar os fatores que promovem o envolvimento dos
colaboradores no processo de T&D e sua aplicabilidade. Quanto a classificagfio dos dados, foi
por tipologias quanto aos procedimentos metodologicos de execugdo do treinamento e
continuidade deste processo, contribuindo com sugestdes para a melhoria do subsistema de
recursos humanos da empresa, quanto ao Treinamento e desenvolvimento do colaborador, que
segundo Gil (1996), consiste em definir modelos para analise dos dados utilizando categorias.
Dessa forma a pesquisa se apdia em teorias com certo grau de aceitagdo ou com reconhecido
valor.

A proposta foi de que, a tipologia seja caracterizada nas seguintes partes que
constituem os fatores determinantes do treinamento e desenvolvimento, ambos
fundamentados no referencial tedrico.

Os dados obtidos através dos questionarios, estdo descritos a seguir em forma de
graficos para facilitar a andlise € compreensdo dos resultados.

De acordo com Marconi e Lakatos (2005, p. 172), os graficos so figuras que servem
para a representagdo dos dados e, quando utilizados com habilidade, facilitam a compreensio
destes através de uma demonstragdo clara e de facil entendimento.

Este trabalho tem a finalidade de propor melhorias para o subsistema de treinamento
e desenvolvimento de pessoal, relativas ao nivel de conscientizagdo da importincia deste
processo na empresa, trazendo gestores e colaboradores & uma nova realidade em que
beneficios sdo obtidos, a partir de uma parceria entre os mesmos, em que a empresa oferece o
treinamento para investir no potencial humano de cada colaborador, € 0 mesmo traga a

empresa um retorno favoravel e positivo para compensar o investimento feito a ele.
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7 ANALISE DOS DADOS

A pesquisa iniciou-se em meados do més de setembro do corrente ano, em um
processo de observagdo quanto a realidade da empresa C.&A. Veiculos na cidade de Itapaci-
GO, para melhor entender e compreender o ambiente organizacional que os colaboradores
estdo expostos. Em outubro do mesmo ano, foi aplicado aos cinco colaboradores um
questionario com perguntas diversas, que embora pertinentes ao assunto abordado, sobre
treinamento e desenvolvimento de pessoal, no qual possibilitou um maior entendimento
quanto aos processos de treinamento e desenvolvimento desta empresa. O resultado foi obtido
depois de trés dias, ap6s a entrega dos questionarios aos colaboradores e gestores. No qual

serdo demonstrados a seguir.

7.1 Colaboradores

O quadro de colaboradores é formado por cinco profissionais, os quais foram

entrevistados por meio de questionario, e 0 mesmo serd demonstrado graficamente a seguir:

Colaboradores

B Masculino = Feminino

Grifico 14 Perfil - Quanto ao género dos colaboradores
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.

Na empresa analisada, o quadro de colaboradores é formado por 20% do sexo
masculino e 80% do sexo feminino. Esta informagéo € irrelevante, pois a distingdo de sexo

ndo impede e nem dificulta o éxito na execugdo das fun¢des na empresa C&A Veiculos.
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Colaboradores

B Casados m Solteiros

Grifico 15 Estado civil dos colaboradores
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.

Dentre os colaboradores entrevistados, 80% sdo casados e 20% sdo solteiros. A
Empresa C&A Veiculos acredita que o estado civil ndo interfere no nivel da produtividade

que o colaborador venha a oferecer.

Colaboradores
0%

mSim

®m N3o

Grifico 16 Quanto ao local do exercicio da funcio
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.

Por ser tratar de uma revendedora de veiculos, 20% dos colaboradores necessitam
realizar um trabalho externo, em que os mesmos realizam visitas em domicilio e pontos
estratégicos para atender melhor seus clientes. Verificou-se também que ¢ realizado o

atendimento na propria revendedora alcangando a média de 80% dos colaboradores.
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Colaboradores

® Ensino Médio
Incompleto

B Ensino Médio
Completo

Grifico 17 Nivel de escolaridade
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.

Os colaboradores desta empresa possuem um nivel de formagdo equivalente a 80%
possuem o ensino médio completo, enquanto 20% possuem o ensino médio incompleto. Isso
comprova que, grande parte dos colaboradores possuem um nivel escolar superior em refagﬁo
a outra parte, o que pode tornar-se uma vantagem no processo de treinamento e

desenvolvimento desses colaboradores, pois isso favorecera no processo de aprendizagem.

Colaboradores

BSim

® Nao

|
Grifico 18 Oferecimento do treinamento quando admitidos pela empresa
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.

Quanto ao oferecimento de treinamento para o exercicio da fungdo apés ter sido
contratado pela empresa, 80% afirmam que recebem o treinamento pertinente a fungdo,

enquanto 20% afirmam que nédo o receberam.
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Colaboradores )
= O treinamento

executado por um
profissional
competente

® O treinamento
executado de
forma simplidicada
por um colega de
trabalho

Grifico 19 Processo do treinamento oferecido pela empresa
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.

Conforme os dados coletados, pode ser constatado que 60% dos colaboradores
receberam da empresa um treinamento de forma simplificada, em que outros funcionarios
anteriormente contratados e que possuiam conhecimentos sobre o exercicio da fungdo a ser
exercida, passaram as informagdes necessarias para a execugdo da mesma. Constatou-se
também que 40% destes colaboradores receberam o treinamento por um profissional
contratado especificamente para este fim, sendo passado as informagdes por um profissional

competente e de modo sistematizado.

Colaboradores

0%
BSim

= Nao

m As vezes

Grifico 20 Desenvolvimento do pessoal
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.

De acordo com os colaboradores, 80% destes afirmam que recebem incentivos e
formagdo continuamente para aprimorar suas habilidades, e 20% afirmam que essa formagao

ndo acontece com tanta frequéncia.
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Colaboradores

®m Considera
importante

® Nao considera g
importante ‘

Considera o
treinamento
desnecessario

Grifico 21 Avaliagiio quanto a participagio e interesse do colaborador nos prdgramas de T&D
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.

Alcangar o aprendizado durante o treinamento € muito importante para a
organizago, pois terd atingido o objetivo da empresa proposto em seu planejamento. Nesse
questionamento, foi perguntado aos colaboradores, como seria a auto-avaliagio que os
mesmos fazem em relagdo ao aproveitamento do treinamento. Esta anélise, quanto ao
interesse dos colaboradores em relagdo ao treinamento, aponta uma unanimidade no que se
refere o quanto os colaboradores consideram o treinamento importante, para a vida pessoal e
organizacional do profissional, conclui-se que todos consideram o treinamento pode agregar

algum valor para a vida de colaborador.

Colaborador

B Empresa
® Colaborados

= Ambos

0%

Grifico 22 Investimento no treinamento
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.
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Os gastos com treinamentos podem ser um empecilho para a execugdo do
treinamento, mas € necessario despertar tanto no colaborador como no gestor que,
treinamento ndo € uma despesa para a organizagdo, mas sim, um investimento aplicado ao
capital humano da mesma. A pesquisa aponta que 40% dos colaboradores afirmam que o
treinamento recebido foi através de um investimento efetuado pela propria empresa, e que
60% dos colaboradores afirmam que os treinamentos recebidos, foram por meio de
investimentos efetuados por ambas as partes, isso prova que, de modo geral, ambos
interessam em investir nos treinamentos oferecidos, e no desenvolvimento do recurso humano

da empresa.

Colaborador

®m Otimo
= Bom
® Regular

B Péssimo

Grafico 23 Avaliagiio do treinamento na ética do colaborador
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.

I3

A avaliagdo ¢ a meio que possibilita compreender se foi viavel a aplicagdo do
treinamento, se os objetivos foram alcangados, se hd alguma mudanga a fazer ou mesmo se
vale a pena esse processo ser continuo, através do desenvolvimento das pessoas. Em sua
opinido, quanto a qualidade do treinamento oferecido pela empresa, tendo em vista a
dinamizag¢do do treinamento, assim, 60% avaliam o treinamento em um nivel 6timo e 40%
avaliam como bom o treinamento oferecido pela empresa, acreditando que esse pode ser

melhor aplicado.
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Colaborador

m Otimo
® Bom
= Regular

B péssimo

Grifico 24 Auto-avaliagiio quanto ao aproveitamento no treinamento
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.

O treinamento, quando ¢ bem-sucedido, causa alguns efeitos nos treinados, pois,
quando o aproveitamento € realmente alcangado, resulta em uma mudanga no comportamento
do profissional, fazendo que o mesmo adote uma nova postura em relagdo as fungdes a serem
desempenhadas e, em sua relagdo com a organizagido. Uma questdo interessante foi aplicada a
cada colaborador que se auto avaliou quanto ao aproveitamento e interesse pelo treinamento
oferecido pela empresa; as respostas conduziram ao seguinte resultado: 80% dos
colaboradores responderam que encontram muito interessados pelos treinamentos oferecidos
alcangando ao nivel de auto-avaliagdo 6timo e 20% acreditam que possuem um nivel bom de
interesse e aproveitamento, acreditando que podem dedicar-se mais aos treinamentos. Esse
resultado apresenta que, os investimentos feitos anteriormente poderdo tornar-se frutos

positivos, tanto para a vida pessoal quanto profissional de cada colaborador.

Colaboradores

® Quadro-Negro
E Filmes

= Murais

®m Data-show

B Transparencias

= Qutros

Grifico 25 Recursos audiovisuais
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.
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Considerando a importancia dos recursos dudio-visuais, para maior compreensdo das
informagdes, foram citados vérios recursos, dentre eles 83% dos colaboradores afirmam que
utilizam o quadro negro e 17% afirmam que utilizam filmes. As outras op¢des ndo foram

citadas.

Colaborador

0%

W Provas
B Testes Escritos
= Testes Praticos

® Nao houve avaliacdo

Grifico 26 Método de avaliagio
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.

O treinamento € um processo educacional que consiste em provocar mudancas
quanto ao comportamento e desempenho das fung¢des destinadas a cada colaborador. Assim,
como o planejamento e execugdo sdo importantes para a organizagdo, a avaliagdo é de igual
importancia, pois traz o resultado de todo investimento aplicado até aquele momento. Para
obté-lo ¢ necessdrio utilizar métodos que tragam para o investidor informagdes reais, quanto a
viabilidade deste treinamento, para saber quais sio estes métodos, foi questionado aos
colaboradores como eles sdo avaliados apés a execugdo, portanto, houve os seguintes
resultados: 57% afirmam ser avaliados por meio de testes praticos, 29% por testes escritos e

14% por meio de provas de verificagdo de aprendizado.

7.2 Gestores

A empresa C&A Representagdes e Marketing LTDA., é propriedade e gerenciada
por Amélia do Rosario Toledo Teles e Hernandes da Cunha Teles. Ambos acreditam que o
treinamento e o desenvolvimento € uma ferramenta da administracdo favoravel para adquirir

conhecimentos pertinentes ao exercicio da fungéo.
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Esses afirmam que o treinamento ¢ executado primeiramente apds o processo de
recrutamento e selegdo do pessoal, mas, atualmente o treinamento ¢é realizado de forma
simplificada, que as informagSes pertinentes a fungdo a ser ocupada s3o repassadas por
colaboradores contratados anteriormente pela empresa, ¢ o desenvolvimento desses
colaboradores ¢ promovido bimestralmente ou conforme a necessidade detectada pelos
gestores através de observagéo, reunides ou queda no volume de vendas.

Ambos avaliam o nivel de formag&o dos profissionais contratados e perceberam que
¢ muito fraco, argumentando que, quando € proposto um treinamento, os colaboradores
apresentam um feedback insatisfatorio para os gestores, com a falta comprometimento € nio
reconhecem o treinamento como um investimento em si, mas apenas cumprem uma obrigagao

imposta pelos gestores.
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8 RESULTADOS ESPERADOS

Apos a andlise das respostas obtidas pelos gestores e colaboradores da empresa
C.&A. Veiculos na cidade de Itapaci - GO, € necessario confrontar as respostas obtidas a
partir dos questionarios e foi constado uma certa divergéncia entre as respostas.

De um lado estdo os colaboradores, afirmam que estdo abertos a qualquer tipo de
treinamento, que desejam desenvolver suas competéncias, avaliando-se no nivel 6timo de
aproveitamento, acreditando que o treinamento é importante e contribui para seu crescimento
pessoal e organizacional, que os treinamentos sdo dindmicos e interativos, considerando que o
Jeedback tem igual importincia para os mesmos, favorecendo como um pardmetro para auto-
avaliagdo.

No outro lado, paralelamente, estdo os gestores, afirmando que nfio sio medidos os
esforgos para trazerem novos treinamentos, com o objetivo de desenvolver cada colaborador,
explorando todas as suas competéncias. Mas, esses sentem a falta de um comprometimento
por parte dos colaborares, que na concepgdo dos gestores, nfio se dedicam suficientemente ao
treinamento, deixando a desejar alguns quesitos durante a avaliagio deste processo. A
empresa procura oferecer aos seus colaboradores treinamentos ministrados por profissionais
competentes que buscam dinamizar 0 maximo possivel os treinamentos.

Um ponto positivo encontrado ¢ que, ambos concordam sobre a importancia do
treinamento € os inimeros beneficios que esse pode trazer para sua vida pessoal e
profissional. Outro ponto citado ¢ sobre a dinamiza¢iio dos treinamentos, que outra vez

concordam que ha o esforgo por parte dos gestores em dinamizar os treinamentos.
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9 CONSIDERACOES FINAIS

Apos o processo de recrutamento e selegio, é necessario capacitar os profissionais
para melhor desempenhar as fungSes destinadas. Assim, como todo processo é necessario um
planejamento em que sfio tragados os objetivos a serem alcangados, executa-lo utilizando
todas as metodologias cabiveis para o sucesso deste processo, e por fim, uma avaliagio que
traré ao mentor deste processo todos os resultados obtidos, sejam eles positivos ou negativos,
a partir dai, definir se é vidvel continuar este processo ou fazer alteragdes necessarias para
continuar a executa-lo. O mesmo ocorre com o Treinamento e Desenvolvimento, com uma
ressalva, este processo deverd ser continuo, com avaliagdes permanentes para corrigir
possiveis erros para alcangar o nivel 6timo deste processo.

Para trabalhar com pessoas, o gestor deve possuir caracteristicas de um lider, pois
este devera instigar os colaboradores a realizar as atividades propostas ¢ ter a flexibilidade
para entender as particularidades de cada individuo. Por isso, foi verificado nesta empresa

alguns aspectos negativos:
v" O recurso humano desta empresa encontra-se desmotivado;

v’ Os conhecimentos adquiridos com os treinamentos ndo sdo aproveitados conforme as

fungdes desempenhadas;

<

O clima organizacional ndo ¢ favoravel,

v’ Nzo h4a um entendimento entre o colaborador e gestor, quanto ao aproveitamento dos
treinamentos;

v’ Ngo h4 um parametro de avaliagfio, quanto & avaliagdo do treinamento oferecido, nem

quanto ao aproveitamento dos colaborares ao final deste.
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10 SUGESTOES

<

Com estes resultados serdio sugeridos as seguintes propostas:

Estreitar as relagdes gestor e colaborador, respeitando a vida particular de cada
colaborador, para haver um conhecimento mais profundo, para assim, entender os fatores
motivacionais de cada um e entendé-los, para transformar isso em uma ferramenta util
para a organizag#o.

Aplicar treinamentos coerentes as fungfes executadas.

Proporcionar um clima organizacional favoravel, utilizando-se da ética, para respeitar

cada individuo.

Para que haja um entendimento, quanto ao aproveitamento do treinamento aplicado, ¢
necessario que o colaborador fornega ao gestor um retorno para o investimento do
treinamento, apresentando os pontos positivos, negativos € sugestdes para treinamentos
futuros.

E necessario estabelecer uma politica de treinamento, em que os colaboradores sintam-se
motivados a participar do treinamento, saindo da posi¢do de simples expectador, para
uma posicdo altamente ativa em suas fungles. Para que os objetivos propostos
anteriormente sejam atingidos, com as metodologias adequadas e a obten¢do de uma
avaliagio continua do treinamento e desenvolvimento conforme a realidade da
organizag#o.

Apresentar ao colaborador os beneficios que o treinamento proposto trara para empresa €
para o colaborador para alcangar a eficacia do treinamento.

Frente a este contexto apresentado, a partir da pesquisa realizada sobre - Treinamento

¢ Desenvolvimento: o caso da revendedora automobilistica C&A Veiculos em Itapaci — GO -

compreende que o planejamento exerce um fundamental papel na realidade da empresa, pois

neste momento sera feita toda a programacgdio do treinamento em que serdo propostos

objetivos e metas, obedecendo aos métodos, prazos, custos de investimentos € contratar um

- profissional altamente capacitado para fornecer um treinamento adequado aos colaboradores.
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APENDICE A

Questionario destinado aos colaboradores da empresa
1. Sexo: -

O Masculino O Feminino
2. Estado Civil:
O Solteiro(a) O Casado (a) O Vitvo

O Divorciado/desquitado O Outros

3. Local do exercicio da fungdo:

O Escritorio O Campo O Escritorio/Campo

4. Formagio Profissional

m] Ensino Fundamental Incompleto O Ensino Fundamental Completo
O Ensino Médio Incompleto O Ensino Médio Completo

0 Ensino Superior Incompleto O Ensino Superior Completo

O Outros.

5. Ao ser admitido pela empresa lhe foi oferecido treinamento para o exercicio da fungfio
designada?
O Sim O Nio

6. Considerando a questdo anterior, como ocorreu o processo de treinamento?

O As atividades a serem desenvolvidas na empresa foram repassadas por um profissional
contratado especificamente para fornecer as informagdes pertinentes com o cargo a ser
ocupado.

O O aprendizado ocorreu de forma simplificada, pois as informagdes sobre a fungfo a ser
desenvolvida foram-me repassadas por um colega de trabatho.

m Néo houve treinamento.

O Outro.

7. A empresa propicia formagio continuada para seus colaboradores?

O Sim O Nio O As vezes
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8. Se a questdo anterior for positiva, como vocé avalia seu interesse e participagio nos
treinamentos desenvolvidos pela empresa:

O Né&o considero importante, pois o que devo aprender a respeito da funcdo

desempenhada j4 foi feito no ato da admisséo.

0 Néo concordo com a execugdo dos treinandos, pois 0s mesmos ndo sfo coerentes €

néo atendem minhas necessidades de aprendizado conforme a fungéo que exerco.

O Considero muito importante, pois o treinamento proporciona um desenvolvimento

dentro da organizagdo, favorecendo o crescimento pessoal e profissional da pessoa.

O QOutro.

9. Os investimentos em treinamentos sdo feitos pela(o):

O Empresa O Colaborador O Empresa/Colaborador

10. Como vocé avalia o treinamento oferecido pela empresa?

a Otimo O Bom O Regular O Péssimo.

11. Como vocé avalia seu aproveitamento?
O Otimo O Bom

O Regular | Péssimo. Por que?

12. Quais os recursos audiovisuais utilizados para apoio?

O Quadro-Negro O Filmes
O Murais O Data-Show
O Transparéncias a Outros.

13. Como ¢é realizada a avaliagdo dos treinamentos aplicados?

O Provas O Testes Escritos
O Testes Praticos O Néo houve avalia¢io
] Outro.
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APENDICE B

Questiondrio direcionado ao gestor da organizagio

1. Sexo:

O Masculino O Feminino

2. Estado Civil:

O Solteiro(a) a Casado (a) O Viavo

O Divorciado/desquitado O Outros

3. Grau de Escolaridade:

O Ensino Fundamental Incompleto 0 Ensino Fundamental Completo
O Ensino Médio Incompleto O Ensino Médio Completo
a Ensino Superior Incompleto O Ensino Superior Completo
O Outros.

4. Quais os métodos utilizados para detectar as necessidades de treinamento na organiza¢do?
O Observagido O Entrevista

O Questionarios 0 Reunides ou Discussdes em grupo

] De forma aleatdria O Outro.

5. Como vocé avalia o nivel de formagio de seus colaboradores:

O Otimo O Bom O Regular O Péssimo.

6. Os treinamentos so realizados durante o expediente dos funcionarios?

O Sim O Nio

7. Qual o feed back que o treinamento oferece para a empresa?

O Satisfatério. Por  que?

m Insatisfatorio. Por  que?
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8. Com que freqiiéncia sdo realizados os treinamentos:

Anualmente
O Semestralmente
] Bimestralmente
O Conforme a necessidade

9. Apos o processo de recrutamento e selegdo, como ¢é realizado o processo de treinamento
do pessoal contratado?

O As atividades a serem desenvolvidas na empresa sdo repassadas por um profissional

contratado especificamente para fornecer as informagdes pertinentes com o cargo a ser

ocupado.

O O aprendizado ocorreu de forma simplificada, pois as informagdes sobre a fungfio a ser

desenvolvida foram repassadas por outro colaborador admitido anteriormente pela empresa e

possui conhecimento adequado sobre a fungdo requerida.

| Néo hé treinamento.

O Outro.
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ANEXO A
CARACTERIZACAO DA EMPRESA

Nome da Entidade: C. & A. Marketing e Representagdes.

Forma Juridica da Organizacio: Ltda.

Data da Constituiciio: .....2001

CNPJ: 04.583.129/0001-20

Nome Fantasia: C &A Veiculos.

Proprietaria: Amélia do Rosario Toledo Teles

Endereco: Av Floresta n°103, Centro — Itapaci — GO

Telefone: (62)3361-2422

Nome e Cargo da Chefia Direta: Amélia do Rosario Toledo Teles — Gerente Comercial

Area de Atuaciio: Compra e venda sob consignagdo de carros e motos novos e usados.
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ANEXO B
ORGANOGRAMA

Geréncia Comercial e

Administrativa
o Venda e Pos Recursos Aux. Contabil e
Marketing Venda Humanos Financeiro
Venda de Venda de Locagdo Motos
Novos Usados
Representantes
Comerciais
|
Higienizagio Higienizagio
dos Veiculos da Loja

Observagcdo: Este era o organograma da C & A Veiculos quando foi iniciado o estudo para a
confecgdo deste trabalho. (Margo, 2009)
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ANEXO C

ORGANOGRAMA ATUAL

Geréncia Comercial ¢ Administrativa

Auxiliar

Administrativa

Vendedora

Auxiliar

Vendedora

Vendedora

Administrativa




