UNIVERSIDADE ESTADUAL DO MARANHAOQ-UEMA
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS-CCSA
CURSO DE ADMINISTRAGCAO BACHARELADO

LAIZE MACIEL DE LIMA NUNES

TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO: uma analise da percep¢ao dos
colaboradores de uma instituicado sem fins lucrativos na sede do bairro Centro, em
Sao Luis/MA.

Sao Luis
2018



LAIZE MACIEL DE LIMA NUNES

TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO: uma analise da percepcao dos
colaboradores de uma instituicado sem fins lucrativos na sede do bairro Centro, em
Sao Luis/MA.

Trabalho de conclusdo de curso apresentado ao
Curso de Administracdo Bacharelado da
Universidade Estadual do Maranhdo - UEMA,
para fins de obtencdo de grau de Bacharel em
Administracao.

Orientadora: Prof. Esp. Cintia Ferreira Lins
Barbosa.

Sao Luis
2018



Nunes, Laize Maciel de Lima.

Treinamento e desenvolvimento: uma analise da percepgao dos
colaboradores de uma instituicdo sem fins lucrativos na sede do bairro
Centro, em Sao Luis / MA / Laize Maciel de Lima Nunes. — Sao Luis,
2018.

67 f

Monografia (Graduagdo) — Curso de Administragdo, Universidade
Estadual do Maranhéo, 2018.

Orientador: Profa. Esp. Cintia Ferreira Lins Barbosa.

1. Desenvolvimento pessoal. 2. Treinamento e desenvolvimento.
3. Desenvolvimento organizacional. I. Titulo.

CDU 658.3




LAIZE MACIEL DE LIMA NUNES

TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO: uma analise da percepcao dos
colaboradores de uma instituicado sem fins lucrativos na sede do bairro Centro, em
Sao Luis/MA.

Trabalho de conclusdo de curso apresentado ao
Curso de Administracdo Bacharelado da
Universidade Estadual do Maranhdao — UEMA,
para fins de obtencdo de grau de Bacharel em
Administracao.

Aprovado em: / /

BANCA EXAMINADORA

Profa. Esp. Cintia Ferreira Lins Barbosa (Orientador)
Universidade Estadual do Maranhao

Prof. Esp. Rommel Moreira Sousa
Universidade Estadual do Maranhao

Prof. Esp. Inacio Ferreira Fagcanha Neto
Universidade Estadual do Maranhao



AGRADECIMENTOS

E com muito orgulho que eu chego até aqui para agradecer por todos
aqueles que me apoiaram e que me fizeram a mulher que sou hoje e contribuiram
para a concretizacdo de um sonho.

Agradeco primeiramente a Deus, por ter me dado a vida e ter guiado na
minha trajetoria até entdo nos momentos mais felizes e dificeis, por nunca ter me
deixado desistir dos meus planos e sonhos.

A meus pais, Leila Maciel de Lima Rocha e José de Ribamar Gosendo
Nunes, cujo o apoio, amor e presteza propiciaram muito da minha construgcéo, ao
meu padrasto Fabio Gongalves Rocha, cujo também contribui com minha construgéo
humana, ética e moral ao longo do meu crescimento. Agradeco imensamente a
minha avd Aracy Medeiros de Lima por sempre rezar por mim e por sempre ter me
apoiado em todos 0s meus planos.

Agradeco ainda todos aqueles da minha familia por toda palavra de
incentivo, em especial meu irmao, Ricardo Maciel de Lima Nunes que sempre me
ajudou durante toda trajetéria académica. E aos meus tios e tias que sempre
acreditaram em mim.

Quero também oferecer meus sinceros e especiais agradecimentos a
minha professora orientadora, Cintia Ferreira Lins Barbosa, que se dispbés em me
ajudar sempre e me da os passos certos para um bom trabalho, e realmente somou,
se empenhou junto comigo para um excelente trabalho de concluséo de curso.

Agradego imensamente a instituicdo que fiz a analise do estudo de caso e
sua representante Diretora Interina Regional Rutinéia Amaral e minha supervisora de
estagio Katiuscia e também sua parceira de trabalho Kelma que me apoiaram e me
deram forgas para realizar essa pesquisa.

Por fim, deixo meus sinceros agradecimentos a todos os meus amigos de
universidade, em especial Joniel, Layla, Marilia, Aline, Glayce, Anna Paula. E
demais amizades construidas ao longo da vida, como a amizade de Thamires
Almeida, Vanessa Paixao e Isabella Fontenelle e aos meus amigos e professores da
época do ensino médio no Upaon-Agu e todos que de maneira direta ou indireta

contribuiram, até o momento, para 0 meu crescimento.



“Sé se pode alcancar um grande éxito
guando nos mantemos fieis a noés

mesmos”.

Friedrich Nietzsche



RESUMO

No mundo corporativo que envolve um ambiente competitivo, cada vez mais as
empresas estdo buscando alternativas para obter o melhor desempenho em seus
negécios e esse desempenho esta vinculada a melhor performance profissional de
seus colaboradores. Muitas empresas, com ou sem fins lucrativos, investem em
treinamentos e despertam em funcionarios o interesse para investir no T&D -
treinamento e desenvolvimento, como um fator importante para o crescimento
profissional e pessoal. Neste contexto, a utilizacdo do T&D visa o crescimento de
conhecimento, habilidades e atitudes por parte dos funcionarios, deixando os
colaboradores mais produtivos e inovadores. Sabe-se que 0s recursos humanos é o
recurso mais inteligente das organizagdes, e que Area de Gestdo de Pessoas
tornou-se estratégica para poder desenvolver e trabalhar na retencao de talentos. O
presente estudo tem como principal objetivo analisar como os colaboradores
percebem a importancia em investir em treinamento e desenvolvimento para um
melhor desempenho profissional e pessoal, em uma instituicdo sem fins lucrativos,
em Sao Luis — MA. Esta pesquisa classifica-se quanto a abordagem como
quantitativa, quanto aos objetivos é exploratéria e descritiva, e quanto aos
procedimentos técnicos classifica-se como bibliografica e estudo de caso. Para a
coleta de dados utilizou-se um questionario aplicado ao publico alvo. E ao final,
buscou—se analisar os resultados demonstrados e ainda indicar possiveis solugdes,
acreditando que o diagnostico tirado referente a pesquisa ajude nas tomadas de
decisdo da instituicdo em estudo.

Palavras-chave: Recursos humanos. Treinamento. Desenvolvimento profissional.

Desenvolvimento pessoal.



ABSTRACT

In the corporate world, that involves a competitive environment, more and more
companies are looking for alternatives to get the best performance in their
businesses, and this performance is linked to the better professional performance of
their employees. Many companies, whether for profit or not, invest in training and
encourage employees to invest in T & D - training and development as an important
factor for professional and personal growth. In this context, the use of T & D aims at
the growth of knowledge, skills and attitudes on the part of the employees, leaving
the employees more productive and innovative. It is known that human resources is
the most intelligent resource of organizations, and that People Management Area
has become strategic in order to be able to develop and work on talent retention. The
main objective of this study is to analyze how employees perceive the importance of
investing in training and development for better professional and personal
performance in a non - profit institution in. This research is classified as a quantitative
approach, as far as the objectives are exploratory and descriptive, and as regards
technical procedures it is classified as a bibliographical and case study. For data
collection, a questionnaire was applied to the target audience. At the end, we sought
to analyze the results demonstrated and to indicate possible solutions, believing that
the diagnosis derived from the research helps in the decision-making of the institution
under study.

Keywords: Human resources. Training. Professional development. Personal

development.
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1 INTRODUCAO

O processo de globalizagao trouxe novos desafios para as organizagoes,
dentre eles, uma gestdo eficaz de seus recursos humanos, pois estudos apontam
que o0 Unico recurso da organizacdo capaz de auto direcionamento e
autodesenvolvimento, sdo as pessoas. O principal recurso da organizacao capaz de
potencializar o seu crescimento, é o recurso humano. Sao as pessoas que ajudam a
produzir, através delas que produtos e servicos sdo vendidos, servem e resolvem
problemas junto aos clientes. Planejam, organizam, e controlam outros recursos,
dirigem inclusive outras pessoas. Afinal, ndo existem organizacées sem pessoas.

Neste contexto, investir em treinamento e desenvolvimento, considerando
tempo e/ou dinheiro, torna-se uma ferramenta imprescindivel para o sucesso da
empresa.

A Area de Recursos Humanos-RH, ao longo do tempo sofreu alteragdes
impulsada pelo mercado competitivo, desenvolvimento tecnoldgico, pelo dever de
produzir qualidade e pela necessidade de atrair e manter profissionais qualificados.

Atualmente, o RH transformou-se na area de Gestdao de Pessoas,
assumindo um papel estratégico dentro das organizagdes, para transformar as
pessoas na principal vantagem competitiva da empresa. Um dos enfoques da
Gestao de Pessoas € capacitar profissionais e reter talentos, para uma adequada
gestdo de competéncias, fomentando conhecimentos, habilidades e atitudes nos
colaboradores.

A aplicacdo de treinamentos agrega valor ao funcionario, e
consequentemente a empresa. Nos dias atuais o treinamento é tido como peca
chave no processo de desenvolvimento organizacional e, nesse sentido, torna-se
necessario pensar que, em um mundo capitalista, o ser humano constitui-se em uma
das maiores riquezas das organizagdes, mesmo diante de tantas inovagoes.

O Treinamento e Desenvolvimento (T&D) é um processo organizacional
nas empresas, uma atividade desenvolvida com o objetivo de criar ou melhorar a
performance dos colaboradores. Segundo Almeida (2007) as fungdes de
treinamento e desenvolvimento de pessoas nas organiza¢cdes adquire um papel de
preparagdo de individuos para o exercicio satisfatério de suas atividades,
especificamente no cargo que ocupam. Ultimamente visualiza-se no treinamento e

no desenvolvimento uma maneira eficaz para ampliacdo de competéncias que
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aumentam a produtividade e a criatividade, como também, a competitividade no
atual mercado.

Nesta conjuntura, em que as pessoas sdo fatores importantes para o
sucesso das organizagbes e que treinamento e desenvolvimento sdo essenciais
para o crescimento profissional e pessoal, o estudo busca responder ao seguinte
questionamento: Qual a percepcao dos colaboradores sobre a importancia em
investir em treinamento e desenvolvimento para um melhor desempenho profissional
e pessoal?

Assim, para buscar responder o questionamento apresentado, o presente
trabalho tem como objetivo geral analisar como os colaboradores percebem a
importancia em investir em treinamento e desenvolvimento para um melhor
desempenho profissional e pessoal, em uma instituicdo sem fins lucrativos, em Sao
Luis — MA. Enquanto os objetivos especificos sdo: demostrar a relevancia em
investir em treinamento e desenvolvimento para uma melhor performance
profissional e pessoal; pesquisar a importdncia da aplicagdo de um LNT -
Levantamento das Necessidades do Treinamento; identificar a percepcao dos
colaboradores quanto as agdes de treinamento e desenvolvimento praticadas pela
organizacao; e propor melhorias para o processo de treinamento e desenvolvimento
institucional.

Com a finalidade de alcancar os objetivos proposto, o estudo foi
estruturado em seis capitulos: o primeiro sendo a Introducdo onde explana-se uma
visdo geral do tema a ser abordado. O segundo e o terceiro capitulo, consiste no
referencial tedrico onde a pesquisa sera fundamentada em subtopicos que
abordaram a origem e evolucao da area de recursos humanos; a gestao de pessoas
e a globalizacdo; o desenvolvimento profissional e pessoal; e treinamento e
desenvolvimento.

No quarto capitulo apresenta-se os fundamentos da metodologia aplicada
na pesquisa, incluindo o tipo de pesquisa, os instrumentos para coleta de dados e 0
método de analise.

O quinto capitulo tem-se a apresentagédo dos resultados, com o histérico
da organizacao alvo de estudo, sua importancia para a comunidade, e sobre o setor
de treinamento e desenvolvimento dessa instituicdo. Além da anélise da pesquisa,
incluindo a demonstragao do perfil dos entrevistados e as suas percepgoes.

E no sexto e ultimo capitulo, estdo as consideragdes finais do trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Origem e a Evolucdo da Area de Recursos Humanos

A area de Recursos Humanos surgiu com o propésito de contratar e
controlar os registros dos trabalhadores, através de documentos, arquivos folhas de
pontos e pagamentos, nos quesitos horas trabalhadas, faltas e nos atrasos para
efeitos de pagamento ou de desconto, caracterizando-se como departamento
pessoal. Tendo sua origem nos EUA em 1890. (DIAS; LOPES; DALLA, 2007).

Na década de 1930, surge a Teoria das Relacbes Humanas onde o
principal pensamento era estabelecer uma maior humanizagao nas empresas, dando

a devida importancia ao ser humano.

Foram através das conclusbes de George Elton Mayo e seus colaboradores
no estudo chamado Hawthorne, onde pesquisou a relagdo entre
empregados e empregadores, que passou a preocupasse com o individuo,
com suas necessidades e outras variaveis com as quais até o momento,
ninguém estava preparado para trabalhar nas perspectivas humanista e
comportamental. (POLARY, 2015, p. 32).

Marras (2011, p. 7) afirma que o movimento de relagdbes humanas trouxe
um grande desafio a funcdo de chefe de pessoal, visto que esse modelo de
administragdo teve uma grande mudanca na relacdo entre empregados e
empregadores, enquanto na época classica operava a base da forca e do
autocratismo, o novo modelo era capaz de aumentar a produtividade pela eliminacao
dos conflitos e seus respectivos custos.

Nessa fase, o profissional de Administragdo de Recursos Humanos era
chamado de chefe de pessoal que tinha como caracteristicas a frieza, inflexibilidade
e ser um seguidor de leis. Contudo ele passa a ter uma conduta direcionada ao
empregado, onde a ordem era dar valor aos individuos, buscar suas necessidades,
e que o trabalhador tivesse uma boa saude fisica e maior dedica¢do ao trabalho.

Assim, como a funcao do chefe de pessoal teve sua mudanca, o0 ocupante
da area também sofreu uma mudanca natural. Estudos realizados pela professora
Marilia de Gonzaga Tose em 1997 pela Faculdade de Administracdo da Pontificia
Universidade Catolica de Sao Paulo, destacaram-se cinco fases na evolucdo do
perfil profissional de RH.
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Segundo Tose (1997) a primeira fase a contabil e comecou antes de
1930, chamada também de “pré-historica” caracterizou-se pela preocupacao
existente com os custos da organizagcdo, ou seja, comprava-se a mao de obra,
portanto, as entradas e saidas provenientes dessa conta deveriam ser registradas
contabilmente.

Na fase legalistica, iniciada na década de 1930, o cargo passou
realmente a exigir um ocupante tipico para as fungbes de pessoal. Essa fase
centrou-se nos conhecimentos e nas praticas legais definidas pelas recém-criadas
leis trabalhistas. Tose (1997) aponta uma particularidade dessa fase: o poder até
entdo unicamente centrado na figura dos feitores (chefes de producao) sobre os
empregados passou para as maos do chefe de pessoal pelo dominio exercido sobre
as regras e normas juridicas impostas pela Consolidacdo das Leis do Trabalho
(CLT).

Segundo Araujo (2006), os processos de admissdao e demissdo eram
conduzidos pela propria chefia de pessoal dada a importancia legal de que se
revestia a contratacdo ou, muito mais importante, dados os procedimentos de
desligamento. De qualquer maneira o controle legal-trabalhista exigia da chefia um
profundo conhecimento das leis trabalhistas, por isso 0 entdo departamento pessoal
era constituido por advogados ou bacharéis em direito.

Na fase chamada tecnicista em 1950 o perfil desse profissional era de
manager, surgindo assim o primeiro e verdadeiro administrador de pessoal.
Chiavenato (2007; 2009) diferencia este periodo como a Era da Industrializagao
Neocléssica, que teve inicio com o final da Segunda Guerra Mundial em 1950, e
durou até 1990.

As organizacbes passaram a ter seus recrutamentos, profissionais com
curriculos escolares e admitir profissionais com leve visdo humanistas como
caracteristica fundamental para exercer as fungbes de Gestdo de Recursos
Industriais - GRI. Na fase Administrativa em 1965 consolidou a formacgao cultural e
educacional do perfil do gestor de RH como administrador de empresas. A maioria
das organizagdes passou a ter a visdo de que o administrador teria caracteristicas
técnicas ideais para exercer a fungcdo de RH. (MARRAS, 2011, p. 16).

Na ultima fase, Tose (1997) informa que a fase estratégica foi demarcada
operacionalmente, segundo Albuquerque (1988), pela introducdo dos primeiros
programas de planejamento estratégico atrelados ao planejamento estratégico
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central das organizagbes. Foi, assim, nessa fase que se registraram as primeiras
preocupacdes de longo prazo, por parte do board das empresas, com 0S Seus
trabalhadores. Iniciou-se nova alavancagem organizacional do cargo de Gerente de
Recursos Humanos - GRH, que, de posi¢ao gerencial, de terceiro escaldo, em nivel
ainda tatico, passou a ser reconhecido como diretoria, em nivel estratégico nas
organizagoes.

Fischer (2002) aponta que nos anos 60 e 70 a relagdo entre empresa e
funcionarios se dava por meio de seus gerentes e por isso a importancia da
interacdo social dos mesmos com o0s demais funcionarios. Nessa época, das
relagbes humanas, o funcionario passou a ser visto como um individuo com
expectativas, emogdes, motivagdes e satisfacao.

No inicio em 1990 até os dias atuais foi caracterizado pela Era da
Informacao, onde as mudancas se tornaram mais inesperadas e imprevisiveis, essa
era € caracterizada pela rapida disseminacao das informacdes podendo ganhar o
mundo em questdes de segundos (CHIAVENATO, 2007; 2009).

Milkovich e Boudreau (2000) argumentam que os anos 80 e 90 trouxeram
pressbes econbmicas ainda maiores e consciéncia de que as empresas € 0S
individuos enfrentam uma crescente e definitiva competicao globalizada. A area de
RH nao ficou imune a essas mudancas, situacdo essa que teve como resposta o
modelo que necessitava maior envolvimento entre a empresa e seus funcionarios.
Todas essas mudangas ocasionaram em uma cultura organizacional, trazendo para
as empresas, busca auténoma de resultados, criatividade e iniciativa individual.

Sendo assim a Administracdo de Recursos Humanos foi substituida pela
gestao de pessoas, em que as pessoas sao vistas como seres inteligentes, dotadas
de conhecimentos e habilidades, o capital mais importante das organizagdes
(CHIAVENATO, 2007).

2.2 Gestao de Pessoas e a Globalizacao

Na medida em que 0 mundo ia evoluindo, vinha surgindo um novo papel
para a area de Recursos Humanos, a figura de chefe de pessoal, que antes sua
funcdo era de controle e de registro de informagdes, passou a adotar uma postura
de Gerente de Recursos Humanos, com o papel de buscar, capacitar e desenvolver

pessoas talentosas, com conhecimentos e competéncias suficientes para ajudar na
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transformacao das empresas do século XXI.

A gestdo de pessoas, na era do conhecimento, passou a ser mais
valorizado nos anos de 1990, principalmente devido a globalizagdo. Segundo Franco
(2008) nessa época, as pessoas despertaram, no Brasil, para uma necessidade
ainda maior quanto a busca pelo conhecimento e desenvolvimento pessoal para
poder preencherem uma lacuna existente na maior parte das empresas. A formacéao
desses novos profissionais obrigou as empresas a repensarem suas estratégias de
gestao de pessoas e, principalmente, seus programas na area de RH.

Com a globalizagdo, o desenvolvimento tecnol6gico e uma sociedade
mais informada, o modo de pensar das organizag¢des foi renovado e passou-se a
exigir exceléncia organizacional, através das habilidades e competéncias postas
para as pessoas que nelas trabalham. Chiavenato (2009, p.1) cita:

Em um mundo de negécios caracterizadas por intensa mudangca as
organizagbes precisam rapida e decisivamente reorientar seus rumos,
mudar processos, modificar produtos e servigos, alterar estratégias, utilizar
novas tecnologias, conhecer as aspiragdes dos clientes, compreender as
armadilhas estratégicas dos concorrentes e saber surfar nas ondas de um
mercado dindmico, mutavel e altamente competitivo. E quem faz tudo isso
dentro das organizagbes? Elas proprias? A tecnologia ajuda, os recursos
financeiros e matérias contam, mas quem toma decisbes? Quem avalia as
situacdes, quem pensa, interpreta, raciocina e age dentro das
organizagbes? Quem visualiza o mercado, atende o cliente e avalia suas
expectativas? Quem introduz inteligéncia, imaginacdo, criatividade e
inovacdo? S&do as pessoas, isto sim, que pensam, interpretam, avaliam,
raciocinam, decidem e agem dentro das organizacoes.

Assim a chamada Gestdao de Pessoa ou Administracdo de Recursos
Humanos vem buscando agregar mais valor aos seres humanos, tornando eles mais
preparados dentro das organizacdes e também para o mundo em que 0s cerca.
Trazendo uma nova realidade para as pessoas, que no passado eram vistas como
um problema para as organizagdes, hoje passa a ser a solugbes dos problemas,
deixando de ser um mero recurso organizacional para se tornar o parceiro principal
do negdcio.

A globalizacdo proporciona uma nova realidade em todos os segmentos
empresarias, onde seus profissionais ndo serdo mais qualificados por um excelente
curriculo, dominio de lingua estrangeira ou da expresséao: “ele é competente”, estes,
serdo apenas os pré-requisitos de mercado. Nao sera suficiente saber muita coisa,

mas utiliza-lo produtivamente. Para isso o curso de Gestao em Recursos Humanos,
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forma seus analistas e gestores de pessoas que por sua vez deverao contribuir na

elaboracao de projetos que possam nortear a integracdo de boas praticas

profissionais para o desenvolvimento competitivo das organizagoes.

No Quadro 1,

busca-se demonstrar a denominagdo atribuida ao

profissional de RH conforme cada fase e as respectivas atividades desenvolvidas.

Quadro 1 — Denominagéo e principais fun¢des do profissional de RH.

Chefe de Pessoal

Gerente de Relacoes

Industriais

Gerente de Recursos

Humanos

Controle de frequéncia

Controle de frequéncias

Controle de frequéncias

Faltas ao Trabalho

Faltas ao trabalho

Faltas ao trabalho

Pagamentos

Pagamentos

Pagamentos

Admissoes e Demissoes

Admissoes e demissoes

Admissdes e demissoes

Cumprimento da CLT

Cumprimento da CLT

Cumprimento da CLT

Servicos Gerais

Servicos Gerais

Medicina e Seguranca

Medicina e Seguranca

Seguranca Patrimonial

Seguranca Patrimonial

Seguranca Industrial

Seguranca Industrial

Contencioso trabalhista

Contencioso trabalhista

Cargos e Salarios

Cargos e Salarios

Beneficios

Beneficios

Recrutamento e Selecao

Recrutamento e Selecéo

Treinamento

Treinamento

Avaliacdo de desempenho

Qualidade de vida

Desenvolvimento gerencial

Relagdes trabalhistas

Sindicalismo

Estrutura organizacional

Fonte: Chiavenato (2007; 2009).
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2.3 Desenvolvimento Profissional e Pessoal

Dentro das agbes relacionadas a gestao de pessoas um dos assuntos
mais recorrentes sdo sobre o desenvolvimento de competéncias, tendo a
preocupacao pelo desenvolvimento dos trabalhadores dentro da organizacdo desde
a entrada na empresa até seu desligamento.

Com o surgimento do conceito Gestao Estratégica de Pessoas, observa-
se, conforme Fleury e Fleury (2001) observa-se que decisdes estratégicas devem
pautar-se em alguns pilares importantes como o0 desenvolvimento dos
colaboradores, trabalho em equipe e uma cultura forte, com envolvimento por parte
dos colaboradores, dos diversos niveis hierarquicos, com os objetivos da
organizacdo. Ainda segundo Fleury e Fleury (2001) essa cultura forte, estaria
baseada em valores conjugados nos interesses da organizacdo e de seus
colaboradores, com a manutencdo da autonomia para escolha de objetivos, em
areas e grupos, assim definida como autonomia responsavel, mas alinhados com as
estratégias e a cultura organizacional.

Segundo alguns autores € comum existir confusao entre desenvolvimento
profissional e desenvolvimento pessoal, e conforme a Coach Cristina Gomes (2018),

da empresa Asas Desenvolvimento Humano, os conceitos sao:

1) Desenvolvimento Profissional: Envolve a capacidade de
compreender e melhorar uma determinada tarefa, desenvolvendo suas
competéncias para assumir um cargo ou carreira de forma mais eficaz.
Esse desenvolvimento pode ser adquirido através de cursos
superiores, cursos profissionalizantes, treinamentos tedricos e praticos.

2) Desenvolvimento Pessoal: Trata-se de desenvolver suas
competéncias para alcancar os objetivos, tanto na carreira quanto na
vida particular. E necessario que o individuo identifique quais
habilidades que devem aprender para que o desenvolvimento se torne
mais eficaz. Essas habilidades podem ser desenvolvidas praticando,

pois a pratica as levam a perfeigao.

No entanto, por mais que eles possuem conceitos diferentes, o

desenvolvimento profissional é um elemento inseparavel do processo de
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desenvolvimento pessoal.

Para LeBouedec (1988) o desenvolvimento profissional, na sua ligacao
com o desenvolvimento pessoal, implica que o individuo esteja inserido numa
situacdo em que utilize as suas capacidades de raciocinio, de criatividade, de
tratamento de informacéo, de comunicacdo com os chefes, colegas e colaboradores
e etc.

Para obter um aprendizado e buscar novas competéncias e capacitagoes
os profissionais iram depender da visdo da prépria cultura organizacional, onde a
possibilidade de ver com mais clareza € associada a continua aprendizagem. Onde
nesse ambiente que os individuos iriam ter consciéncia de suas dificuldades e de
seus pontos pessoais a serem melhorados.

Para Chiavenato (2009) tudo deve ter um inicio, meio e fim. Desenvolver
e capacitar pessoas nao é certamente um fim, mas o comec¢o de uma longa jornada
para alcancar uma finalidade. Chiavenato (2009) em sua obra Treinamento e
Desenvolvimento destaca o desenvolvimento de pessoas passando por quatro
etapas:

1) Transformar pessoas em talentos: Nas organizagcbes tem muitas
pessoas, mas pouquissimos talentos. O talento sdo pessoas dotadas
de competéncias que agregam valor a organizacao, ao cliente e a elas
mesma. Fazer com que as pessoas tenham talentos exige um esforco,
envolvendo toda a organizacdo, seus gerentes e, principalmente, as
pessoas que nela trabalham.

2) Transformar talentos em capital humano: Para que os talentos
consigam traduzir-se em capital humano, eles precisam
necessariamente trabalhar em um contexto organizacional que lhes dé
apoio, suporte, motivacao, liberdade, autonomia e responsabilidade. O
contexto organizacional adequado para transformar talentos em capital
humano caracteriza-se por uma estrutura organizacional flexivel e
integradora, por uma cultura organizacional participativa e
empreendedora e por um estilo de gestdo baseado na lideranca, no
coaching e no mentoring.

3) Transformar capital humano em capital intelectual: Para que o

capital humano possa integrar o capital intelectual, ele precisa ser
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compartilhado por dois aspectos concomitantemente: o capital interno e
o capital externo, ambos intangiveis, mas poderosamente valorizados.
E o capital humano que permite catalisar e integralizar o capital interno
e o capital externo da organizacao para constituir o capital intelectual.

4) Transformar capital intelectual em resultados tangiveis para a
organizacao: O capital intelectual precisa ser transformado em
resultados tangiveis para a organizacdo. Sem isso ele tem pouca valia.
Contudo, isso depende da maneira como cada organizacao utiliza seus

ativos intangiveis para capturar e entregar valor.

Desta forma as empresas tém observado o crescimento das
competéncias de cada colaborador. Por isso, ao pensar em competéncias, deve-se
ndao somente pensar em habilidades existente do trabalhador, mas também em
habilidades que podem vir a se desenvolverem no futuro. Refor¢cando a ideia de que
capacitar as pessoas nao € um fim, mas sim um comeco de uma longa jornada,

onde sempre a um meio para construir novas formas de ser e agir.



23

3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Com as grandes evolugbes mercadologicas, as competicbes entre as
empresas ficaram cada vez mais acirradas, onde ter vantagens como criar novos
produtos e aplicar novas tecnologias, acabam sendo o seu diferencial. Os
colaboradores tornam-se fundamentais nesse processo evolutivo, pois eles séo
capazes de pensar e desenvolver solugcdes. Nesse contexto, € de extrema
importadncia agregar valor as pessoas, pois investir na capacitacao e qualificagéo
delas, acarretara para empresa um 6timo crescimento organizacional.

Uma das formas mais utilizadas para obter um melhor desempenho
profissional humano € através do treinamento e desenvolvimento das pessoas.
Embora utilizem de técnicas, em geral, o treinamento e o desenvolvimento néo
apresentam um mesmo significado, pois “[...] o treinamento prepara 0 homem para a
realizacdo de tarefas, enquanto o desenvolvimento oferece ao treinando uma
macrovisao, preparando-o para voos mais altos, a médio e longo prazos” (MARRAS,
2000 apud SILVEIRA, 2011, p.30).

Chiavenato (2009, p.41) aborda que:

O treinamento consiste em um processo educacional que é aplicado de
maneira sistematica e organizada e pelo qual as pessoas adquirem
conhecimento, atitudes e habilidades em fungcédo de objetivos definidos. No
sentido usado em administragdo, treinamento envolve a transmissédo de
conhecimentos especificos relativos ao trabalho, atitudes frente a aspectos
da organizacao da tarefa e do ambiente, e desenvolvimento de habilidades.

Por outro lado, Marras (2011, p.133) diz que [...] treinamento € um
processo de assimilagdo cultural a curto prazo que objetiva repassar ou reciclar
conhecimento, habilidades ou atitudes relacionadas diretamente a execucao de

tarefas ou a otimizagao no trabalho”. J& Marcelo Galvao (2006, p.44), ainda sobre a
mesma questao, defende que,

Treinamento, como qualquer processo educacional, é resultado de
um processo de aquisicao de conhecimento com um consequente
desenvolvimento, por parte do individuo, das tais atitudes e
habilidades, a fim de se comportar em determinado papel ou
situagao.

Tachizawa (2006) mostra que o treinamento objetiva mudar a atitude das

pessoas, com a finalidade de criar entre elas um clima satisfatério, de maneira a
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motiva-las tornando-as mais receptivas as técnicas de supervisao e gestao.
O desenvolvimento pessoal, para Chiavenato (2010, p. 410),

E um conjunto de experiéncias ndo necessariamente relacionadas
com o cargo atual, mas que proporcionam oportunidades para
desenvolvimento e crescimento profissional, e ele estd mais
focalizado no crescimento pessoal do empregado e visa a carreira
futura e ndo apenas o cargo atual.

O desenvolvimento pessoal é um processo de longo prazo, permite que o
individuo consiga aperfeicoar suas capacidades e motivacdes a fim de se tornarem
membros valiosos para a organizacdo. Luiz Carvalho (1999, p. 129) afirma que
“‘desenvolvimento é a preparagdo das pessoas para posicdées mais complexas em
termos de abrangéncia ou para carreiras diversas da que ela esta engajada ou
desempenhado”. Enquanto, Marras (2009, p.169) conceitua 0 mesmo processo
como “[...] o responsavel por despertar as potencialidades de um colaborador com
talento, permitindo que essas aflorem e cresgcam até o nivel desejado de resultados”.

Dentre todos os conceitos 0 mais sucinto € o de Chiavenato (2010) no
qual ele diz que o treinamento constitui o nucleo de um esfor¢o continuo desenhado
para melhorar as competéncias das pessoas e, consequentemente, o
desenvolvimento organizacional. E desenhado para proporcionar talentos com
conhecimentos e habilidades necessarias aos seus cargos atuais. Ja o
desenvolvimento envolve aprendizagem que vai além do cargo atual e se estende a
carreira da pessoa com um foco no longo prazo, preparando-o para acompanhar as

mudancas e crescimento da organizacao.
3.1 Etapas do Processo de Treinamento

Chiavenato (2009) em sua obra fala que o treinamento envolve um

processo composto de quatro etapas, a saber:

1) Levantamento de necessidade de treinamento (diagnostico);
2) Planejamento e programacao de treinamento;
3) Implementacao e execugédo do programa de treinamento;

)

4) Avaliagéo dos resultados.



25

Essas quatro etapas formam o processo de treinamento, que pode ser
representado na Figura 1:

Figura 1 - O ciclo do treinamento.

1 Saida
Levantamento das
necessidades de
treinamento

Entrada

A

Saida Entrada

4 2

Avaliacdo dos
< - Projeto e programacéao
resultados do ca tralnasmrite

treinamento

Entrada Saida

v

3
Execucdo do
treinamento

Salda Entrada

Fonte: Chiavenato (2009).

3.1.1 Levantamento das necessidades de treinamento

O LNT, Levantamento de Necessidades de Treinamento, objetiva detectar
algumas auséncias de conhecimentos, habilidades e atitudes do individuo e as
exigéncias requeridas do perfil do cargo nas empresas.

Essas auséncias podem provocar algumas ineficiéncias para empresa,
prejudicando em um determinado momento a finalizagdo de uma determinada tarefa
por exemplo. Na hora do recrutamento e selegdo a empresa, tende a priorizar a
admissao de empregados que se aproximam mais das condi¢coes técnicas e das
habilidades que a funcao requer.

Para Marras (2011, p. 139),

[...] o LNT é o primeiro passo no processo do sistema de T&D. Dele partem
as demais agdes do ‘que’ e ‘como’ fazer e € por seu intermédio que se
conhecem e ajustam as caréncias existentes entre o que a empresa
necessita e o que os trabalhadores tém a oferecer.
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Ele cita também que o LNT pode detectar e diagnosticar caréncias em
dois diferentes cenarios:

1) Cenério Reativo (representa situagcdes em que a necessidade ja esta
presente, ocasionando problemas reais).

2) Cenario Prospectivo (o treinamento age com vistas ao atingimento de
metas e objetivos futuros, antecipando-se as mudangas previstas).

Chiavenato (2009, p. 53) também vem falar sobre o LNT- Levantamento
de Necessidades de Treinamento:

Constitui a primeira etapa do treinamento e corresponde ao diagnostico
preliminar do que deve ser feito. Trata-se de localizar e identificar as
necessidades ou caréncias de treinamento, seja na organizagdo como um
todo, seja em unidade organizacional ou ainda em determinada e especifica
atividade.

Para Chiavenato (2009) o LNT — Levantamento de Necessidades de

Treinamento pode ser efetuado em trés diferentes niveis de analise:

1. Analise da organizacéo total: o sistema organizacional;

2. Andlise dos recursos humanos: o sistema de treinamento;

3. Andlise das operagdes e tarefas: o sistema de aquisicdo de
habilidades.

A primeira analise de acordo com Chiavenato (2009) procura verificar qual
€ 0 comportamento da organizacao, sua cultura corporativa, seu estilo de gestao,
seu crescimento, qual é o clima que nela reina e sua percepgao pelas pessoas que
devera ter o treinamento.

McGehee e Thayer (1961) definem analise organizacional como a “[...]
definigdo da organizagao sobre qual sera a énfase a ser dada ao treinamento”. Com
isso a andlise organizacional ajuda a verificar os fatores como estratégia
organizacional, planos, for¢a de trabalho, dados de eficiéncia organizacional, clima
organizacional e etc. Assim os beneficios esperados do treinamento serdo capazes

de atingir os objetivos organizacionais.
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A segunda anadlise dos recursos humanos vai analisar se as pessoas sao
suficientes do ponto de vista quantitativo e qualitativo para atender as atividades da
organizagao. Chiavenato (2009, p.58) sobre o sistema de treinamento:

Trata-se aqui da analise da forca de trabalho disponivel: a dindmica
organizacional pressupbe que as pessoas possuam as habilidades,
conhecimentos e atitudes desejados pela organizagdo. Além disso, é
igualmente importante analisar se as pessoas atualmente posicionadas tém
suficiente potencial de desenvolvimento por meio do treinamento ou se
torna necessaria a sua substituicdo por novos candidatos.

A terceira andlise das operacdes e tarefas segundo Chiavenato (2009) A
analise é feita ao nivel do cargo das competéncias individuais requeridas pela
organizagdo. O treinamento deve também considerar os cargos ou competéncias
para os quais as pessoas devem ser treinadas.

Essa andlise determina os tipos de conhecimento, habilidades e
competéncia que os colaboradores devem exibir para desempenhar suas atividades
de maneira eficaz. A necessidade de treinamento que é exigido pelo cargo tem sua
diferente em relag@o aos requisitos exigidos pelo cargo e suas habilidades atuais do
colaborador. Por fim, quando se fala em competéncia, ha uma diferenca entre
aquelas competéncias exigidas pela organizacao e as competéncias oferecidas pela
pessoa.

No quadro 2 a seguir apresentam-se, algumas informac¢des basicas
dessas analises feitas por Chiavenato (2009).

Quadro 2 - Os trés niveis de analise no levantamento das necessidades de treinamento.

Nivel de analise Sistema envolvido Informacoes basicas

Analise organizacional | Sistema organizacional | Objetivos organizacionais e
filosofia de treinamento

Andlise dos recursos | Sistema de treinamento | Analise da forgca de trabalho

humanos (analise das pessoas)

Andlise de operacgdes, | Sistema de aquisicdo de | Andlise das habilidades,

tarefas ou atividades habilidades capacidades, atitudes e
comportamento pessoais

exigidos pelos cargos (analise
dos cargos)

Fonte: Chiavenato (2009).
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As vezes ndo necessariamente tem que passar por todos esses
processos de anadlises, em algumas ocasides o chefe imediato pode detectar acerca
do desempenho dos colaboradores suas necessidades, fazendo assim treinamentos
direcionado para suas necessidades. O treinamento atingindo o seu nivel de
desempenho esperado podem contribuir de forma eficaz para excelentes resultados.

Depois de analisar o levantamento das necessidades de treinamento,
devem dar inicio ao planejamento dos programas, o qual deve estar direcionado aos
objetivos da organizacdo. Marras (2005) ira ressaltar ainda que o planejamento do
treinamento seria uma decorréncia do diagnostico das necessidades, tendo como
propésito evitar a improvisagdo que leva a incerteza. Carvalho (2001) complementa
dizendo que € uma projecao de intengdes com base em fatos passados e presentes
que apontam as diretrizes e procedimentos para atingir as metas propostas.

3.1.2 Planejamento e programacéao de treinamento

Apés feito o diagnédstico do treinamento, segue o segundo passo que é
exatamente o planejamento e a programacgao de treinamento. Carvalho (2001) diz
que nesta fase sdo definidos os locais, datas coordenadores, instrutores e eventos.
A programagédo podera ser trimestral, semestral ou anual, dependendo das variaveis
como: situacao politica e econdmica do pais, posi¢cdo da organizacdo no mercado,
novidades tecnoldgicas, entre outros.

A programacao de treinamento para Chiavenato (2009) é sistematizada e
fundamentada sobre os seguintes aspectos que devem ser analisados durante o
levantamento, perguntas como as seguintes: Qual é necessidade de treinamento?;
Onde foi assinalada em primeiro lugar?; Ocorre em outra area ou setor?; Qual sua
causa?; E parte de uma necessidade maior?; Qual o tempo disponivel para o
treinamento?; Qual o custo provavel do treinamento?; e etc.

Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna, (2006, p. 221), o “Programa de
treinamento trata-se de planejar como as necessidades diagnosticadas deverao ser
atendidas, utilizando os recursos didaticos mais adequados”.

O planejamento e a programacao de treinamento estdo na area de T&D e
tem um papel de suma importancia, Para Marras (2011) cabe ao planejamento
organizar as prioridades entre 0 necessario e o possivel, enfocando 0s recursos

disponiveis e as necessidades gerais. E ao analisar o processo de programacao as
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acOes consideradas prioritarias devem ser implementadas através de médulos de
treinamentos e para isso algumas questbes, como as que se seguem, devem
encontrar respostas positivas: Em que medida o médulo é necesséario?; um modulo
sera capaz de suprir as necessidades, ou serd necessario construir mais de um?; A
necessidade é passageira ou permanente?; e etc. (MARRAS, 2011).

Como visto anteriormente por Chiavenato (2009) que o treinamento nao
tem um fim em sim mesmo, mas o meio para alcancar determinados objetivos, ou
alcancar os resultados. Esta etapa faz necessario definir antecipadamente quais
resultados de treinamento a serem alcancados, pois o treinamento se torna eficaz de
acordo com os objetivos alcangados.

Para um bom planejamento de treinamento, exige uma colaboragéo entre
o cliente, o gerente ou unidade organizacional e o consultor interno de treinamento e
a analista de treinamento. Ambos devem identificar as necessidades diagnosticadas.
Vejamos a seguir na figura 2 o esquema de andlise das necessidades de
treinamento proposto por Chiavenato (2009).

Figura 2 — O esquema de analise das necessidades de treinamento.

4 N

Desempenho do
programade treinamento

. J

4 )

Cliente: questiona,
desafia, provoca e
discute. Oferece
sugestédo e retroagao

\. J

4 )

Consultor interno: define o
conteudo do programa identifica
métodos e processos, recursos

instrucionais, populacéo-alvo,
local, periodicidade,
custo/beneficio e indicadores de
sucesso do programa

AN J

ﬂovidéncias: \

+ Definicdo do programa de
treinamento.

+ Escolha do conteldo,
metodologia, recursos
instrucionais.

+ Identificacéo da clientela —
populagdo-alvo (participantes)

+ Definicdo dos indicadores de
sucesso do programa

* Aprovacdo do programa de
Mreinamento /

Fonte: Chiavenato (2009).
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Ap6s a segunda etapa, vem a fase chamada de execucdo ou
implementacdo do programa de treinamento, onde comega a execucao e O0sS
treinamentos propriamente ditos, em fungcédo das necessidades diagnosticadas, seja

no nivel da organizagéo, dos recursos humanos ou das tarefas e operacoes.
3.1.3 Implementacao e execucgao do treinamento

Essa terceira etapa constitui na execucdo da aplicacdo pratica que foi
planejado anteriormente. Apds ter definido o planejamento, é necessaria a
organizacao do treinamento: organizar e delegar responsabilidades, expor os planos
para os executivos, divulgar o programa de treinamento, produzir os materiais e
verificar os equipamentos necessarios (BOOG, 2007).

Ja Chiavenato (2009) diz que a execucado de treinamento pressupde
sempre em um binémio: Instrutor e aprendiz. Sendo que os aprendizes seriam as
pessoas situadas em qualquer nivel hierarquico da empresa que necessitam de um
aprendizado ou aperfeicoamento dos seus conhecimentos e competéncias. E os
instrutores também apresentam em qualquer nivel hierarquico da empresa, sao
pessoas experientes ou especializados em determinada atividade ou trabalho e
ajudam a transmitir seus conhecimentos para os aprendizes.

Segundo Marras (2011, p 145), “[...] a execucgédo é a pratica daquilo que foi
planejado e programado para suprir as necessidades de aprendizagem detectadas
na organizacdo. E a linha da producdo do T&D.” Nessa area deve ter, a principio,
duas preocupagdes com a execugcdo dos modulos de treinamentos que seriam: a
qualidade da aplicagdo dos mddulos e a eficiéncia dos resultados.

A execugdao vai exigir uma forte parceria entre cliente e consultor interno,
porém possa ser adequada pelo préprio cliente na area T&D ou por empresa
externa. Fazendo com que toda essa integracdo ajude a alcangar resultados e
objetivos esperados. Para Chiavenato (2009) a execu¢ao do treinamento depende
dos seguintes fatores:

1) Adequacao do programa de treinamento as necessidades da
organizacao e dos treinandos: Estabelece determinados programas
de treinamentos, deve depender da necessidade de preparar as
pessoas ou melhorar o nivel dos empregados disponiveis.
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2) Qualidade do material de treinamento apresentado: O material de
ensino deve ser cuidadosamente planejado, a fim de facilitar a
execucao do treinamento.

3) Cooperacao dos chefes e dirigentes da empresa: O treinamento
deve ser feito com todo o pessoal da empresa, em todos os niveis e
funcdes. E necessario contar com o espirito e cooperagdo do pessoal e
com o apoio dos dirigentes, pois todos os chefes e supervisores devem
participar efetivamente na execug¢ao do programa.

4) Qualidade e preparo dos instrutores: O éxito da execucgéo
dependera do interesse, do gabarito e do treinamento dos instrutores.
E importante o critério de selecdo dos instrutores. Estes deverdo reunir
certas qualidades pessoais como: facilidade no relacionamento
humano, motivacdo pela funcdo, raciocinio, didatica, além do
conhecimento da especialidade.

5) Qualidade dos aprendizes: Aparentemente, a qualidade dos
aprendizes influi substancialmente nos resultados do programa de
treinamento. Tanto que os melhores resultados sdo obtidos com uma
selecao adequada dos aprendizes, em funcao da forma e conteudo do
programa e dos objetivos do treinamento para que se chegue a dispor
das pessoas mais adequadas para cada trabalho.

3.1.4 Avaliagao de resultado (desempenho)

A Ultima etapa do processo de treinamento € a avaliacao de desempenho
que tem como objetivo avaliar os resultados conseguidos pelos treinamentos que
foram planejados e executados pela organizagéo.

Marras (2011) cita que a avaliacdo de treinamento tem por finalidade
aferir os resultados conseguidos comparativamente aquilo que foi planejado e
esperado pela organizacdo. Para Chiavenato (2009, p.106,):

A avaliagdo deve considerar dois aspectos principais: o primeiro determinar
até que ponto o treinamento realmente produziu as modificagcbes desejadas
no comportamento dos empregados; e a segunda verificar se os resultados
do treinamento apresentam relacdo com a consecugdo das metas da
empresa.
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A analise dos resultados ndo pode ser feita unicamente com base nos
beneficios financeiros (CARVALHO, 2001). Nesse sentido, para Tachizawa, Ferreira
e Fortuna (2006), a avaliacdo deve verificar como foi realizado o treinamento e qual
o resultado obtido, sejam em termos organizacionais, humanos, tarefas e operagoes.
A avaliagcdao seria uma comparacao dos objetivos pretendidos com os resultados
efetivamente alcangados.

Mediante esses resultados obtidos a avaliacdo de desempenho de uma
certa forma ir4 determinar se as técnicas de treinamento sdo mais eficazes que

outras. Segundo Chiavenato (2009, p. 107) ha trés niveis de avaliagéo:

a) Avaliagdo no nivel da organizagdo: O treinamento deve ser um dos meios
para aumentar a eficacia organizacional e proporcionar resultados, tais
como: Aumento da eficacia organizacional; Melhoria da imagem da
empresa; melhoria do clima organizacional; melhoria relacionamento entre
empresa e funcionarios; e etc. b) Avaliagao no nivel dos recursos humanos:
O treinamento deve proporcionar resultados como: Redugao da rotatividade
de pessoal; reducdo do absenteismo; Aumento da eficiéncia individual dos
empregados; aumento das habilidades das pessoas; e etc. c¢) Avaliagdo no
nivel das tarefas e operacdes: O treinamento pode proporcionar resultados
como: Aumento de produtividade; melhoria da qualidade dos produtos e
servigos; reducao no fluxo da produgéo; e etc.

Na avaliagdo de desempenho o treinamento deve atender a trés critérios
de eficacia que sao: a) Critério da relevancia: cumpre desenvolver prioritariamente
os conhecimentos e as habilidades mais importantes para o bom desempenho das
tarefas; b) critérios de transferibilidade: os conhecimentos adquiridos nos
treinamentos devem ser passados para o cotidiano; c) critérios de alinhamento
sistémico: o0s comportamentos difundidos pelo treinamento num setor da
organizagdo devem ser passados para a organizagdo como um todo, para, assim,
obter maior eficacia (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2006).

3.2 As Vantagens de Investir em Treinamento e Desenvolvimento

Investir em conhecimento pessoal e investir financeiramente é essencial
para a evolucao da empresa como para seus colaboradores. Quando se fala em
investir muitos pensam em diversas opcdes que o mercado financeiro oferece, no
entanto, o enfoque relacionado a este estudo esta baseado no investimento pessoal.

Muitos empresarios temem em investir no treinar do seu pessoal, talvez

por receio de perder o funcionario para a concorréncia, preferindo assim recrutar
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funcionarios com experiéncias e treinamentos ja adquiridos. Sao poucos
empresarios com uma visao holisticas a respeito do treinamento como uma forma de
retencdo de alentos e o aumento da produtividade. Entretanto, esse pensamento
vem sendo alterado ao longo do tempo, a medida que percebesse que cada vez
mais 0s empresarios buscam em investir no aperfeicoamento de seus
colaboradores.

As empresas com a mente mais ampla puderam enxergar que o
treinamento ndo é uma despesa e sim um investimento, onde é capaz de gerar
resultados dentro da empresa, fazendo com que invista nela mesma e no seu
préprio crescimento.

Podendo assim trazer grandes retorno profissional e organizacional, pois
um colaborador bem qualificado tera mais conhecimentos, habilidades e grande
motivacao para atingir o seu maior potencial na empresa, logo ele podera contribuir

para resultados positivos da empresa. Segundo Milkovich e Boudreau (2000, p.137):

Talvez a melhor estratégia de RH seja contratar, treinar e remunerar as
pessoas para que elas criem as melhores estratégias futuras, ndo importa
em gue condicdes. Essa estratégia daria menos énfase na capacitacao das
pessoas em implementar as estratégias de hoje, e mais énfase nos tracos
humanos genéricos, como criatividade, inteligéncia, curiosidade,
confiabilidade e comprometimento com a organiza¢do, o0 que conduziria a
estratégias mais eficazes.

Lacombe (2005, p. 311) lembra que “[...] as pessoas sdo admitidas com
qualificacdes genéricas e toda empresa tem suas peculiaridades”. Por isso, €&
imprescindivel o ajuste das pessoas a essas peculiaridades. Fica claro compreender
que o investimento nas pessoas ajuda as empresas no atual mercado de hoje que
esta cada vez mais competitivo. Todo ser humano vem com seu potencial basta que
sejam explorados e utilizados da melhor forma.
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4 METODOLOGIA

Neste capitulo sera abordado o percurso metodoldgico do estudo de
caso, de tal maneira, que possa exemplificar de forma clara e objetiva os processos
utilizados na preparacao desde a delimitagdo do tema, da formulacdo do problema,
definicao dos objetivos gerais e especificos até a fundamentacgao tedrica. Detalham-
se a segquir, a tipologia da pesquisa, a unidade de andlise os sujeitos de pesquisa
em que se baseara o estudo.

Este estudo foi desenvolvido em uma instituicdo sem fins lucrativos que
atua em cinco campos de atuacdo: Educacéo, Saude, Cultura, Lazer e Assisténcia.
Oferece servicos de educacdo, alimentacdo, saude, biblioteca, apresentagbes e
desenvolvimento artisticos e culturais, esportes, recreagdes turismo social, trabalho
com grupos, e agdes comunitarias. Tem como missao contribuir para a construgao
de uma sociedade mais justa e para a melhoria da qualidade de vida do trabalhador
do setor de comércio de bens, servicos e turismo, prioritariamente de baixa renda,

por meio de servigcos subsidiados.

4.1 Tipo de Pesquisa

A pesquisa é o procedimento racional e sistematico que tem como
objetivo proporcionar respostas aos problemas que sao propostos desenvolvida
mediante o agrupamento dos conhecimentos disponiveis e a utilizagdo de métodos,
técnicas e outros procedimento cientificos. (GIL, 2002).

Desta maneira trata-se de um estudo realizado por meio de pesquisa
bibliografica, classificara como exploratéria e descriva e com abordagem
quantitativa com coleta de dados através de questionario.

Segundo Vergara (2007), existem variados modelos de pesquisa, com
diferentes classificagdes. Porém, sdo propostos dois critérios basicos: quanto aos
fins e quanto aos meios. No que se refere aos fins, esta pesquisa é classificada
como exploratéria.

Vergara (2004) cita que a pesquisa exploratéria € realizada em
determinada area na qual ha pouco conhecimento acumulado e sistematizado. Ja
para Mattar (2001), os métodos utilizados pela pesquisa exploratéria sdo amplos e
versateis. As técnicas de pesquisas que podem ser utilizadas na pesquisa
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exploratéria sdo: formularios, questionarios, entrevistas, fichas para registro de
avaliacoes clinicas, leitura e documentacdo quando se tratar de pesquisa
bibliografica.

Quanto aos meios de investigacao, trata-se de uma pesquisa bibliografica,
constituindo-se principalmente de livros e artigos cientificos que amparam os

fundamentos tedricos e consiste em um estudo de caso. Para Fonseca (2002, p.33):

O estudo de caso pode decorrer de acordo com uma perspectiva
interpretativa, que procura compreender como é o mundo do ponto de vista
dos participantes, ou uma perspectiva pragmatica, que visa simplesmente
apresentar uma perspectiva global, tanto quanto possivel completa e
coerente, do objeto de estudo do ponto de vista do investigador.

A pesquisa é descritiva pois tem o objetivo de obter informacdes sobre
uma populacgdo. Trivifios (1987, p. 21) a define como a “[...] maneira de verificar uma
determinada situacéo, fatos, opinides ou comportamento em uma determinada
populacao”.

A pesquisa € quantitativa, pois busca a validagao das hipéteses mediante
a utilizacao de dados estruturados, estatisticos, com anélise de um grande numero
de casos representativos, recomendando um curso final da acdo. Ela quantifica os
dados e generaliza os resultados da amostra para os interessados. (MATTAR,
2001).

4.2 Universo e Amostra

A pesquisa foi realizada em uma empresa, sem fins lucrativos, localizada
na sede do bairro Centro, em Sao Luis (MA).

Conforme Vergara (2016), o universo ou populagdo € um conjunto de
elementos: empresa, produtos, pessoas, por exemplo, que possuem as
caracteristicas, que serdo objeto de estudo. Neste sentido, o universo desta
pesquisa compreende os colaboradores da sede do Centro de uma empresa sem
fins lucrativo, na cidade de Sao Luis (MA). No caso da amostra € uma parte do
universo (populagdo) escolhida segundo algum critério de representatividade
(Vergara, 2016). Assim a amostra possui uma representatividade de trinta e seis dos
colaboradores dos cento e dez colaboradores que ja tinham participado de qualquer
tipo de treinamento realizado pela instituicdo. Apresentando uma parcela de 33% da

participacao dos colaboradores.
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4.3 Coleta de Dados

Existem inumeras técnicas que podem ser aplicadas para a coleta de
dados, dentre elas o questionario que conforme Collis e Hussey (2005, p. 165), “[...]
€ uma lista de perguntas cuidadosamente estruturadas, escolhidas apds a
realizacdo de varios testes, tendo em vista extrair respostas confiaveis de uma
amostra escolhida”.

Com o intuito de identificar a percepc¢dao dos funciondrios quanto a
importancia em investir em treinamento e desenvolvimento foi utilizado para a coleta
de dados um questionario (Apéndice B), elaborado pelo pesquisador. O questionario
contém perguntas objetivas e discursivas, contendo vinte perguntas.

O periodo de coleta de dados foi realizado durante nas trés primeiras
semanas do més de outubro de 2018. Durante a coleta fez-se o uso do método da
observacado participante, ou seja, interagindo nas rotinas dos envolvidos para
realizar a investigacao. Seu preenchimento foi de carater voluntario e foi esclarecido
aos colaboradores o objetivo do estudo, informando que o anonimato era garantido.

4.4 Analise de Dados

O processo de analise iniciou-se com a elaboracdo do questionario com
fim de obter a tabulacdo dos dados, onde sédo gerados graficos e tabelas de acordo
com as informacgdes coletadas. Essa parte do processo tem como finalidade explicar
a analise dos dados obtidos através da pesquisa.

Para facilitar na tabulacao foi utilizado a ferramenta formularios Google
como suporte para a elaboracao dos questionarios e registro das respostas.

Uma vez manipulados os dados e obtidos os resultados, o passo seguinte
foi a andlise e interpretacdo dos mesmos, constituindo-se ambas no nucleo central
da pesquisa (MARCONI; LAKATOS, 2003).

4.5 Limitacoes do Método
Segundo a autora Vergara (2016), “todo método tem possibilidades e

limitacdes”. Os resultados do presente trabalho sédo referentes apenas a realidade

observada, por se tratar de um estudo de caso a investigagédo se restringe apenas a
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instituicao estuda.

Suas limitacées podem estar relacionadas a veracidade das respostas,
ja que as pessoas podem ou ndo expressar opinides reais e na dificuldade em
aplicar os questionarios, pois alguns colaboradores estavam sempre ocupados como
no atendimento ao publico ou demais tarefas do setor.
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5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo ir4 abordar a histéria da instituicdo, sua importancia para a
sociedade, e o principal setor responsavel por gerar as capacitagdes aos
colaboradores, que € o Nucleo de Desenvolvimento Técnico (NDT). Assim como,
sera apresentado os resultados da pesquisa, com as respostas do questionario
aplicado, e o perfil dos colaboradores tragado a partir do questionario.

5.1 Sobre a Instituicao Alvo de Estudo

A instituicdo foi criada em 1947 logo apdés um ano do surgimento da
Confederacao Nacional do Comércio de Bens, Servicos e Turismo (CNC), quando o
presidente da Republica Eurico Gaspar Dutra decretou sua criagdo. Ao logo desses
anos, a empresa confirma a razao de sua existéncia, tendo sua missao em contribuir
para a construgdo de uma sociedade mais justas e para a melhoria da qualidade de
vida do trabalhador do setor de comércio e bens, servigos e turismo, prioritariamente
de menor renda, por meio de servicos subsidiados. A sua criacdo € descrita pela
primeira vez na Carta da Paz Social, como proposta para conter as tensdes entre
trabalhadores e empregadores. O documento foi produzido por empresarios como o
gaucho Jodo Daudt d'Oliveira - primeiro presidente do Conselho Nacional do
Comércio.

A instituicdo concentra-se em cinco campos de atuacdo: Educagéo,
Saude, Cultura, Lazer e Assisténcia.

A estrutura organizacional da instituicio é composta por Area Meio
(estratégica) e Area Finalistica (Operacional).

Os cargos e suas competéncias da Area Meio s3o:

1) Direcao Regional (DR)

Vinculada a Presidéncia, compete, gerir o Departamento Regional,

assegurando o cumprimento de sua missao, visao, objetivos, principios e desafios.

2) Diretoria de Planejamento e Desenvolvimento (DPD)
Compete dirigir, coordenar, controlar e executar as agées concernentes
ao planejamento, orcamento, estudos, pesquisas, desenvolvimento técnico,

matricula e informatica, tendo em vista os objetivos e prioridades do Departamento
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Regional. E também coordenar a elaboragcado dos Planos e Programas de Trabalho
do Departamento Regional.

3) Diretoria Administrativa e Financeira (DAF)

Vinculada a Direcdo Regional, compete dirigir, coordenar, controlar e
executar as agdes concernentes as areas administrativa e financeira, recursos
humanos e engenharia, tendo em vista os objetivos, metas e prioridades do

Departamento Regional.

4) Diretoria de Programas Sociais (DPS)

Vinculada a Direcdo Regional, compete dirigir, coordenar, controlar e
executar as acoes de apoio técnico e financeiro as Unidades Operacionais nas
areas da Educacado, Assisténcia, Saude, Cultura e Lazer. Tendo em vista os

objetivos, metas e prioridades do Departamento Regional.

Competéncia da Area Finalistica:
1) Gerencias das Unidades Operacionais
Compete planejar, organizar, dirigir e coordenar e controlar as atividades

técnicas operacionais, administrativas e financeiras de suas respectivas unidades.
5.2 A Importancia da Instituicao para Sociedade

A instituicdo configura-se como uma entidade de prestacdo de servigos
sociais, de carater socioeducativo, cuja atuacao contribui para o bem-estar de sua
clientela nas areas de sua atuacdo, a saber: Educacao, Saude, Cultura, Lazer e
Assisténcia.

No sentido de cumprir com sua finalidade, tem como principio a acao
educativa como diferencial nos servicos ofertados, objetivando uma acgao
transformadora na atitude individual e coletiva da clientela atendida. Assim, a diretriz
basica da instituicido é a realizagcdo de um trabalho eminentemente educativo nos
programas e atividades ofertados a clientela que contribuirdo para o
desenvolvimento econdmico e social do pais, minimizando os niveis de pobreza e de

marginalizacdo social.
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Ressalta-se que a instituicao prioriza em sua atuacao a acessibilidade a
todas as pessoas com ampla divulgagcao dos principios e valores sociais, 0s quais
sédo fundamentais para o desenvolvimento integral do individuo, e, por conseguinte,

favorecendo o exercicio pleno da cidadania em qualquer fase da vida da pessoa.

5.3 Sobre o Setor de Treinamento e Desenvolvimento da Instituicao

O Nucleo de Desenvolvimento Técnico (NDT) desenvolve, de forma
colaborativa e integrada o programa de capacitacdo da Regional com o apoio do
Departamento Nacional, por meio da Rede de Desenvolvimento Técnico, onde
ocorre acao na modalidade a distancia que séo realizadas por videoconferéncias
através do sistema de videoconferéncias. O NDT também possui agdes presenciais
como as acdes multiplicadoras, formacao externa que sao as capacitacoes fora da
regidao metropolitana, e os grupos de estudos, reunides e acdes de visitas técnicas.

As acdes do NDT estdo alinhadas aos referenciais estratégicos e as
iniciativas estratégicas da Administracdo Regional, principalmente, focadas aos itens
4 e 5, das Diretrizes para o Quinquénio 2016-2020 que sao respectivamente “énfase
nos processos de gestdo e planejamento” e “valorizagdo das pessoas e
compromisso com o desenvolvimento profissional” onde busca garantir a
competéncia profissional de seu quadro técnico para o cumprimento da missao
institucional de contribuir para a construcdo de uma sociedade mais justa e para a
melhoria da qualidade de vida do trabalhador do setor de comércio por meio da
prestacao de servicos de exceléncia, nas areas de educacédo, saude, cultura, lazer e
assisténcia o que se refletiu na quantidade de atendimentos dos Programas e na
qualidade dos servicos prestados.

O programa das acdes de capacitacdes da Regional para 2018 esta
estruturado dentro dos seguintes eixos programaticos: formagdo e desenvolvimento
de liderancas, qualificacdo técnica, aperfeicoamento de processos internos,

competéncias comportamentais e multiplicacdo do conhecimento.

5.4 Perfil dos Colaboradores da Instituicao sem fins lucrativos

O perfil dos colaboradores da instituicido em estudo foi tragado através da
aplicacdo de questionario, onde obteve-se extrair os dados pessoais tais como:
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sexo, faixa etaria, estado civil, grau de escolaridade e tempo de servico na empresa.

No resultado referente ao sexo foi identificado que 64% dos funcionarios,
da sede em estudo, sdo do sexo feminino e sendo 36% sdo do sexo masculino.
Assim, a maior participagdo dos entrevistados foi das mulheres. Como indica a
Tabela 1:

Tabela 1 - Sexo dos colaboradores.

SEXO N° DE ENTREVISTADOS %
Masculino 13 36%
Feminino 23 64%
TOTAL 36 100%

Fonte: Elaborado pela autora.

A faixa etaria dos funcionarios, indicado na pesquisa, foi que 67% deles
tém mais de 35 anos e apenas 33% estdo entre 26 a 35 anos. As faixas etarias de
até 25 anos nao tiveram entrevistados, ou seja, a maioria dos colaboradores da
empresa em estudo sdo pessoas ja maduras e mais vividas. Conforme demonstrado

na tabela 2.

Tabela 2 — Faixa etaria dos colaboradores.

FAIXA ETARIA N° DE ENTREVISTADOS %
Até 25 anos 0 0

De 26 a 35 anos 12 33%
Mais de 35 anos 24 67%
TOTAL 36 100%

Fonte: Elaborado pela autora.

Em relagdo ao estado civil 58% dos colaboradores s&o casados e 42%

sdo solteiros, como mostra na tabela 3.

Tabela 3 — Estado Civil dos colaboradores.

ESTADO CIVIL N° DE ENTREVISTADOS %
Solteiro 15 42%
Casado 21 58%
TOTAL 36 100%

Fonte: Elaborado pela autora.
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Com relacao ao grau de escolaridade, de acordo com a tabela 4 apontou
que 44% dos entrevistados apresentam alguma pds-graduacgdo, especializacao,
mestrado ou doutorado e 33% deles possuem ensino superior completo, 8% estédo
concluindo um ensino superior e 14% ainda se encontra no ensino médio que no
caso para a idade que eles apresentam devem estar cursando o Educacédo de
Jovens e Adultos - EJA.

Os colaboradores que tem pés-graduacao, especializagdo, mestrado ou
doutorado, juntamente com aqueles que possuem ensino superior completo, sdo a
maior parcela dos respondentes, totalizando 77% dos trabalhadores, o que se
sugere que forca de trabalho possui uma formacdo adequada ou que estdo em
busca de crescimento intelectual.

Tabela 4 — Grau de escolaridade dos colaboradores.

GRAU DE

ESCOLARIDADE N° DE ENTREVISTADOS %
Ensino fundamental 0 0
Ensino Médio 5 14%
Ensino superior

incompleto 3 8%
Ensino superior completo 12 33%

Pds-Graduacao,
Especializacdo, mestrado
ou doutorado 16 44%

TOTAL 36 100%

Fonte: Elaborado pela autora.

A tabela 5 diz respeito ao tempo de servico na empresa. A pesquisa
apontou que cerca de 67% dos funcionarios estdo entre 6 a 10 anos e 33% estao
em um periodo entre 1 a 5 anos, assim percebe-se que o turnover é considerado
relativamente baixo, Na instituicdo existem 2 tipos de funcionéarios. Os de carreira e
0s comissionados, todos regidos pela Consolidacéao das Leis do Trabalho — CLT e
em sua maioria com carga horaria semanal de 40h. Os funcionarios de carreira
entram na instituicdo por meio de processo seletivo, regido por edital geralmente em
duas etapas e eles possuem em maioria na empresa e 0s cargos comissionados

ingressam geralmente através de convite ou indicagao.
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Tabela 5 — Tempo de servigo na empresa.

TEMPO DE TRABALHO

PARA EMPRESA N° DE ENTREVISTADOS %
Menos de 1 ano 0 0%
Entre 1 e 5 anos 12 33%
Entre 6 e 10 anos 24 67%
Mais de 10 anos 0 0%
TOTAL 36 100%

Fonte: Elaborado pela autora.

5.5 Analise do Estudo Realizado

Este tépico visa analisar as percepcdes dos colaboradores quanto a
importancia em investir em treinamento e desenvolvimento para um melhor
desempenho profissional e pessoal, a partir do perfil tracado. Os participantes
apontam suas percepcoes através das perguntas do questionario aplicado. A analise
foi baseada nas respostas obtidas do questionario e que estdo demostradas por
meio de graficos e tabelas.

A primeira pergunta, buscou saber se o colaborador compreende a
importancia do seu trabalho realizado na empresa. O resultado, representado pelo
grafico 1, foi bastante significativo, pois 100% responderam que sim. A resposta
demonstrar que os funcionarios sdo empenhados em relacdo as suas atividades
exercidas, visto que ao perceberem essa importancia, instintivamente geram um
compromisso no resultado profissional, demonstrando uma preocupacao de interagir

com a empresa, respeitando sua cultura, normas, e valores.
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Grafico 1 - Vocé compreende a importancia do seu trabalho realizado na empresa?

mSim

m Nao

Fonte: Elaborado pela autora.

Conforme o gréafico 2, referente a segunda pergunta, obteve-se um
retorno 100% positivo, ou seja, concordam que treinamento e desenvolvimento sao
relevantes para o bom desempenho das atividades na organizacdo. Assim, deduz-se
que o treinamento e desenvolvimento podem ser fontes de investimento,
considerando que hoje em dia desenvolver suas competéncias € um diferencial
significativo para as organizagdes e também no ambito pessoal.

E importante ressaltar que treinar e desenvolver um profissional pode ter

como resultado um rendimento eficaz para a empresa.

Grafico 2 - Para vocé o treinamento e desenvolvimento é um fator relevante para o bom
desempenho das atividades na organizacao?

ESim

mNao

Fonte: Elaborado pela autora.

A terceira pergunta busca saber se a empresa utiliza o Levantamento de
Necessidade de Treinamento-LNT. Os dados a seguir do grafico 3, demonstram que
83% dos respondentes souberam responder que empresa adota o LNT -
Levantamento de Necessidade de Treinamento, enquanto 17% deles, ndo. Em
alguns retornos, com respostas negativas, estava informado que nao tinham acesso

sobre essa informagéo da empresa e outros, que desconheciam.
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Chama atengdo que dentre as respostas, uma pessoa alega ter tido
acesso a politica de LNT da instituicao, deixando uma observag¢ao que ha mais de 2
anos nao ocorrem solicitacées do levantamento de necessidade de treinamento em
seu departamento, o que pode configurar uma dificuldade da instituicao de repassar

ou até mesmo de realizar o LNT envolvendo todos os setores.

Grafico 3 - A empresa adota o LNT — Levantamento de necessidade de treinamento?

B Sim

mNao

Fonte: Elaborado pela académica com base nos dados da pesquisa.

Na quarta pergunta visa saber sobre a importancia do treinamento para a
melhoria do seu desempenho e da qualidade das atividades executadas pela
empresa. De acordo com a pesquisa, como mostra o grafico 4, houve
preponderancia positiva nas respostas. Cerca de 75% dos colaboradores
consideram o treinamento muito importante e 25% que o treinamento é importante.
Esses dados podem demonstrar que o treinamento executado faz diferenca na hora

das atividades desenvolvidas pelos entrevistados.

Grafico 4 - Vocé considera que treinamento é importante para melhoria do seu
desempenho, consequentemente para melhoria da qualidade dos servigos
prestados pela instituicao?

= Muito importante
= Importante

= Pouco importante

Nada importante

Fonte: Elaborado pela autora..
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Através da quinta pergunta, demonstrada no grafico 5, buscou-se mostrar
se o colaborador reconhece que participar de treinamentos tende a melhorar seus
conhecimentos, habilidades e atitudes através da participacado de treinamento. Foi
observado que 100% dos colaboradores afirmaram que sim. Percebe-se entdo, que
ao investir em treinamento o colaborador se sente valorizado e mais seguro nas
realizacbes das tarefas, podendo proporcionar mudanga de comportamentos e
adquirir habilidades e novos conhecimentos, contribuindo para a eficacia na

organizagao.

Grafico 5 - Vocé acredita que seus conhecimentos, habilidades e atitudes poderiam ser
melhorados ou aperfeicoados através da participagcao de treinamentos?

B Sim

mNao

Fonte: Elaborado pela académica com base nos dados da pesquisa.

Por meio da sexta pergunta, descrita no grafico 6, objetiva-se indicar o
grau de importancia que os colaboradores dao para os treinamentos oferecidos pela
organizagdo na qual trabalham. Foi constatado que 72% consideram muito
importante e 28% consideram importante. Mediante a essa constatacao, pode-se
caracterizar que mesmo nao apresentando unanimidade em relagdo ao grau mais
elevado, no geral apontam que julgam importante os treinamentos. Ja no gréfico 7,
que remete também ao grau de importancia, porém considerando o desenvolvimento
pessoal e profissional, relatou que 83% consideram muito importante e 17%
importante. Por intermédio dos retornos obtidos nos graficos 6 e 7, identifica-se uma
conexao entre o grau de importancia quanto aos treinamentos oferecidos pela

empresa com grau de importancia dado ao desenvolvimento pessoal e profissional.
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Grafico 6 - Qual o grau de importancia que vocé da para os treinamentos oferecidos pela
organizagao?

= Muito importante

® Importante

= Pouco importante
Nada importante

Fonte: Elaborado pela autora.

Grafico 7 - Qual o grau de importancia que vocé da para o seu desenvolvimento pessoal e
profissional?

Muito importante
= Importante

m Pouco importante
83%

®m Nada importante

Fonte: Elaborado pela autora.

Na pergunta seguinte, como mostra no grafico 8, procurou-se enumerar
quais o0s beneficios que os funcionarios obtém com o treinamento e
desenvolvimento. Foi apresentado algumas alternativas de respostas para os
entrevistados para que enumerassem em ordem crescente sendo 1 para o mais
importante e 5 para 0 menos importante. O resultado mostrou que 0 mais importante
destacado pela maioria seria a melhoria da qualidade e da produtividade e 0 menos
importante para eles seria 0 aumento das oportunidades de promocédo e
oportunidade de novos trabalhos. Através da identificacdo dos beneficios listados
pelos proprios colaboradores, buscou-se afinar a percepgdo dos colaboradores

quanto a investir em treinamento e desenvolvimento.
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Grafico 8 - Enumere em ordem crescente os beneficios que os funcionarios obtém com
treinamento e desenvolvimento na organizagao.
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novos
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Fonte: Elaborado pela autora.

Na nona pergunta, foi questionado ao colaborador sobre o indice de
ocorréncia de erros durante a execugao de trabalho e qual seria 0 motivo que o leva
a causar esses erros. As respostas geraram dois graficos, como indica gréafico 9. No
primeiro grafico gerado, destaca-se que 47% afirmaram que as vezes ocorrem erros,
39% raramente, 8% frequentemente e 6% alegaram nunca terem erros.

No grafico em seguida, apurou-se os motivos dos erros, que foram os
seguintes: desatencéo (42%), falta de treinamento (19%), falta de interesse (3%) e
36% dos respondentes alegaram outros erros. Esses outros erros estao identificados
na tabela 6, correspondentes as respostas de 12 colaboradores, onde
aproximadamente 33,33% ficaram sem responder, outros 33,33% alegaram que o
motivo € falta de comunicacéo, 16,66% seria falta de mapeamento de processos,
8,33% atribuido ao volume de demandas e por fim, 8,33% alegam falta de maior

interegdo entre os setores.
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Grafico 9 - Em algum momento ocorrem erros na execucdo do trabalho? Qual seria o
motivo 0 que leva a causar esses erros?

6%

m Falta de
8% = Nunca treinamento
= Raramente 36% m Desatencéo
N Falta de interesse
47% As vezes
Outros
Frequentemente 3%
E Sempre
Fonte: Elaborado pela autora.
Tabela 6 — Outros motivos que levaram a causar erros.
RESPOSTAS QUANTITATIVO %
Sem resposta 4 33,33%
Falta de comunicacao 4 33,33%
Falta de mapeamento de
P 2 16,66%
processos
Volume de demandas 1 8,33%
Falta de maior interacao
¢ 1 8,33%

entre os setores

Fonte: Elaborado pela autora.

Na décima questdo do questionario, reproduzida pelo grafico 10, buscou-
se saber se ja aconteceu alguma falha que poderia ter sido evitado se tivesse um
treinamento. O resultado obtido trouxe um agravante, pois 67% dos colaboradores
afirmaram que sim, e 33% que ndo. O resultado, pode servir como um alerta para a

empresa, para atentar em saber quais falhas poderiam ter sido evitadas.

Grafico 10 - Na area em que vocé trabalha, j4 aconteceu alguma falha que poderia ser
evitado se tivesse um treinamento?

ESim

= Nao

Fonte: Elaborado pela autora.
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Na decima primeira pergunta, preocupou-se em saber a percepgado dos
entrevistados quanto ao tempo dedicado em treinamento. A resposta foi refletida no
grafico 11, onde foi considerado muito importante para 44% dos respondentes,
importante para 50% e para 6%, pouco importante. Foi apresentado por alguns
colaboradores que o treinamento dado pela instituicdo através de videoconferéncia,
nao se torna algo proveitoso por eles, devido que muitas das vezes, 0s
colaboradores ficam dispersos na sala de videoconferéncia. E alguns citaram que:
‘as transmissées das videoconferéncias apresentam falhas e interrupgdes’

(informagéao verbal).

Grafico 11 - Levando em consideragcao ao tempo reservado ao treinamento, vocé concorda

que:
u Importante
44% 50% Pouco Importante
' . = Muito importante
_
6% ® Perca de tempo, podendo
adiantar tarefas pendentes.

Fonte: Elaborado pela autora.

A tabela 7 sintetiza a percepc¢ao dos funcionarios quanto a importancia de
investir em T&D. As respostas foram similares no sentido de serem importantes
como a melhoria do desempenho profissional, melhoria na qualidade dos
profissionais, melhoria no ambiente de trabalho e na produtividade. Os dados
mostraram seis tipos de respostas sendo que cerca de 30,55% entende que é
importante para melhoria do desempenho profissional e pessoal; 19,44% alegaram
ser muito importante para a empresa; 19,44% para melhoria na qualidade dos
profissionais; 13,88% afirmaram ser importante para a melhoria no ambiente de
trabalho; 8,33% apontaram melhoria da produtividade, porém outros 8,33% dos

respondentes optaram por nao responder.
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Tabela 7 - Qual seu entendimento sobre a importdncia de investir em treinamento e
desenvolvimento?

RESPOSTAS QUANTITATIVO %

Sem resposta 3 8,33%
Melhoria do desempenho 11 30,55%
profissional e pessoal

Muito importante para a empresa 7 19,44%
Melhoria na qualidade dos 7 19,44%
profissionais

Melhoria no ambiente de 5 13,88%
trabalho

Melhoria na produtividade 3 8,33%
TOTAL: 36 100%

Fonte: Elaborado pela autora.

Outro questionamento feito foi se os entrevistados sabem identificar suas
necessidades de treinamentos. Muitos deles afirmaram que sim, cerca de 61%; e
39% afirmaram que nao sabiam identificar. Como apresenta no grafico 12. Para
aquelas que respondessem que sim, foi solicitado para citar quais necessidades
seriam essas.

Na tabela 8 foram colocadas as seguintes necessidades: 27,28% precisam
de conhecimento sobre procedimentos internos; 18,18% atendimento ao publico e
curso de libras; 18,18% treinamento de reciclagem na area de formagao académica;
13,63% conhecimento sobre sistema interno de informatica; 13,63% néo
responderam e 9,09% um curso sobre combate a incéndio, defesa pessoal e
primeiros socorros.

Grafico 12 - Vocé sabe identificar as suas necessidades de treinamento.

u Sim
mNao

Fonte: Elaborado pela autora.
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Tabela 8 — Se respondeu SIM na pergunta anterior, cite-as:

RESPOSTAS QUANTITATIVO %
Sem resposta 3 13,63%
Qonhe0|mento sobre procedimentos 6 07.28%
internos
.Conhef:llmento sobre sistema e 3 13.63%
informatica
Combate a incéndio, defesa pessoal, 2 9.09%
primeiros socorros S
Atendlmento ao publico e curso de 4 18.18%
libras
Treinamento de reciclagem na area de 4

- 18,18%
formacéao
TOTAL 22 100%

Fonte: Elaborado pela autora.

A pendltima pergunta do questionario, trata se o conhecimento atual os
permitem ministrar um treinamento para novos funcionarios da sua area de atuacgao.
De acordo com a pesquisa, 75% alegaram que sim e 25% falaram que nao, como
demonstrado no grafico 13. O resultado demostra que os colaboradores capazes em
ministrar treinamentos, podem contribuir com empresa no processo de formacgao de
novos talentos, sendo multiplicadores de conhecimento. No caso de resposta
negativa, com o intuito de saber o motivo, foi solicitado para informar o porqué.
Conforme apresentado na tabela 9, percebe-se que no geral o0 motivo seria: nao ter
uma aptidao em relagéo a didatica; obter mais conhecimento e poder ter mais tempo

em aperfeicoar os seus conhecimentos.

Grafico 13 - O seu conhecimento atual o permite ministrar um treinamento para novos
colaboradores na sua area de atuacao?

E Sim

= Nao

Fonte: Elaborado pela autora.
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Tabela 9 — Se respondeu NAO na pergunta anterior, dizer o porqué.

Sem resposta (4)

Precisaria ter mais tempo para atualizagao

Nao detenho conhecimento para funcao

Para ministrar qualquer treinamento precisa de um tempo para estudar sobre
assunto pesquisas e organizar uma metodologia.

Porque preciso me aperfeicoar mais.

Porque ainda falta uma didatica e uma dinamica

Fonte: Elaborado pela autora.

A Ultima pergunta feita para os entrevistados, correspondente a décima
quinta questao, foi em relacao as suas expectativas alcancadas apés o treinamento.
A resposta esta retratada no grafico 14, onde 61% dos respondentes afirmaram que
sim, 31% responderam que as vezes e apenas 8% alegaram nao ter alcancados as

suas expectativas.

Grafico 14 — Apods o treinamento as expectativas foram alcangadas?

uSim
Nao
= As vezes

Fonte: Elaborado pela autora.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A elaboracdao da pesquisa possibilitou analisar como os colaboradores
percebem a importancia em investir em treinamento e desenvolvimento para um
melhor desempenho profissional e pessoal, através da realizagdo de um estudo
aplicado em uma instituicao sem fins lucrativos, na cidade de Sao Luis (MA).

Partindo entdo dos resultados obtidos, por meio da aplicagdo de
questionério, e diante do embasamento tedérico, pdde-se perceber que o treinamento
€ um processo importante para o desenvolvimento das competéncias dos
colaboradores e dessa maneira, 0s objetivos propostos foram alcangados.

As pessoas que sao capacitadas tornam-se um ponto chave para o
crescimento da instituicdo. A pesquisa demonstrou que os funcionarios percebem
que treinamento e desenvolvimento sdo fatores relevantes para o bom desempenho
das atividades na organizacdo, que compreendem a importancia do seu trabalho
realizado na empresa, valorizando os treinamentos oferecidos pela mesma. Foi
apontado também, pela maioria, que apds o treinamento as expectativas sao
alcancadas. Por conseguinte, é possivel identificar que os colaboradores possuem
um entendimento favoravel quanto as acbes de treinamento e desenvolvimento
praticadas pela organizacao.

E fundamental que os colaboradores percebam como é importante investir
em treinamento e desenvolvimento, seja em tempo e/ou dinheiro, para favorecer seu
crescimento profissional e pessoal e assim, poder melhor contribuir para a eficiéncia
operacional da instituicdo que trabalham. E, que essa percepcao seja ampliada para
a empresa, no sentido de que a empresa se preocupe em valorizar o seu
funcionario, para que os objetivos destes venham ser alinhados com os objetivos
organizacionais.

Assim, pode-se deduzir também que o estudo demostrou a relevancia em
investir em treinamento e desenvolvimento para uma melhor performance
profissional e pessoal. Nos dias de hoje, onde tudo percorre com uma maior
velocidade, o tempo passa ser um fator importante. No dia a dia, o trabalhador é
muito exigindo, muitas vezes excedendo as oito horas dia, mas levando em
consideracao ao tempo reservado ao treinamento, a pesquisa indicou, pela maioria,
que é nao perda de tempo fazer treinamento. Do mesmo modo, que lista alguns

beneficios, destacando a melhoria da qualidade e da produtividade. Ao realizarem
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treinamentos comecam a perceber as melhorias profissionais e pessoais, € a
enxergarem o trabalho ndo de uma maneira mecéanica, e sim uma maneira de
interacao e de abertura para novos conhecimentos, pois eles sentem a necessidade
de quanto é importante terem mais conhecimento.

O resultado também apresentou alguns aspectos negativos, uma vez que
a pesquisa identificou, de maneira sutil, que ocorrem erros na execucao do trabalho
e falhas departamentais. Assim sendo, sugere-se uma necessidade da empresa em
melhorar a aplicagdo do LNT, assim como, melhorar sua comunicacdo com 0s
colaboradores para que todos conhegcam essa ferramenta. O LNT é uma
importante ferramenta para direcionar treinamentos conforme a necessidade do
funcionario, alinhados com os objetivos organizacionais. Dessa forma, € muito
importante que o LNT seja aplicado da melhor maneira possivel. A partir do
momento em que o treinamento atinge as necessidades e caréncias que foram
encontradas, se torna uma vantagem para colaboradores, organizacao e clientes.

Enfim, diante das respostas obtidas, através do questionario, conclui-se
que a percepgdo dos colaboradores quanto a importancia em investir em
treinamento e desenvolvimento € positiva. Compreendem que esse investimento
pode contribuir significantemente para um desempenho profissional e pessoal, e
consequentemente melhorar o desempenho organizacional. Essa percepcéo
positiva, faz com que um programa de treinamento implantado corretamente na
empresa traga muitos beneficios, tendo em vista que a auséncia do mesmo torna as
atividades mais estressantes e podendo também trazer problemas futuros.

Por fim, para obter um melhor aproveitamento da performance dos
funcionarios e assim contribuir com a instituicdo de estudo, propdem-se melhorias
para o processo de treinamento e desenvolvimento institucional, tais como: fazer
anualmente uma avaliagdo de desempenho; realizar palestras motivacionais; e
aplicar adequadamente o LNT, a fim de identificar corretamente as deficiéncias, bem
como, aplica-lo na sua totalidade.



56

REFERENCIAS

ALBUQUERQUE, L. G. O papel estratégico de Recursos Humanos. Tese Livre-
Docente em Administracdo. Sao Paulo: USP, 1988.

ALMEIDA, M. A. Percepcao de Gestores e Téchicos sobre o processo de
Gestao por Competéncias em Organizacoes no Brasil. Dissertacdo mestrado em
Administracdo. Universidade de Brasilia. Brasilia, 2007.

ARAUJO, L. C. G. Gestdo de pessoas: Estratégia e Integracédo organizacional. Sdo
Paulo. Atlas, 2006.

BOOG, G. Manual de treinamento e desenvolvimento. Sao Paulo: Makron Books,
2007.

CARVALHO, A. V. Treinamento: Principios, métodos e técnicas. Sao Paulo:
Pioneira, 2001.

CARVALHO, L. C. Resposta: T&D estratégicos. In: BOOG, Gustavo G. (Coord.).
Manual de treinamento e desenvolvimento ABTD. 3. Ed. Sao Paulo: Makron
Books, 1999.

CHIAVENATO, |. Gestao de pessoas. 3. Ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.

. Recursos humanos: o capital humano das organizagées. 9. ed. rev. atual.
Rio de Janeiro: Elsevier, 2009.

. Treinamento e desenvolvimento de recursos humanos: como
incrementar talentos na empresa. 7.ed. S&o Paulo: Atlas, 2008.

. Gestao de pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas
organizacodes. Rio de Janeiro: Elsevier, 2007.

COLLIS, J.; HUSSEY, R. Pesquisa em administracao: um guia pratico para alunos
de graduacgao e pds-graduacao. 2. ed. Porto Alegre: Bookman, 2005.

DIAS, C. G.; LOPES, F. T.; DALLA, W. D. Evolucao dos Recursos Humanos nas
Empresas? Da Retérica as Praticas Antigas com novas Roupagens. In: XXXI
ENCONTRO DA ANPAD, Rio de Janeiro, set., 2007. Disponivel em:
<http://www.anpad.org.br/admin/pdf/GPR-A2389.pdf>. Acesso em: 24 set. 2018.

FISCHER, A. L. Um resgate conceitual e histérico dos modelos de gestao de
pessoas. In: . As pessoas nha organizacao. Sao Paulo: Gente, 2002.

FLEURY, A.; FLEURY, M. T. L. Estratégias Empresariais e Formacao de
Competéncias. 2. Ed. Sao Paulo: Editora Atlas, 2001.

FONSECA, J. J. S. Metodologia da pesquisa cientifica. Fortaleza: UEC, 2002.



57

FRANCO, J. O. Recursos Humanos: fundamentos e processos. Curitiba: IESDE
Brasil S.A., 2008.

GALVAO, M. Gravatas de Pedra: Competéncias, Mitos e Heréis. Rio de Janeiro:
Qualitymark, 2006.

GIL, A C. Como elaborar projetos de pesquisa. 4. ed. Sdo Paulo:Atlas, 2002.
GOMES, Cristina. Vocé sabe o que é desenvolvimento profissional e pessoal?
Disponivel em: <https://asasdh.com.br/voce-sabe-o0-que-e-desenvolvimento-
profissional-e-pessoal/>. Acesso em: 06 nov. 2018.

LACOMBE, F. Recursos Humano: principios e tendéncias. Sdo Paulo: Saraiva,
2005.

LE BOUEDEC, G. Les défis de la formation Continue: déveloripement riersonnel
ou déveloriement rirofissionel?; Paris: Ed. L ' Harmattan, 1988.

MARCONI, M. A.; LAKATOS, M. Fundamentos de Metodologia Cientifica. 5. ed.
Sao Paulo: Atlas, 2003.

MARRAS, J. P. Administracao de recursos humanos: do operacional ao
estratégico. 14. ed. Sao Paulo: Saraiva, 2011.

. Administracao de recursos humanos: do operacional ao estratégico. 13.
Ed. Sdo Paulo. Saraiva, 2009.

. Administragao de recursos humanos. Sdo Paulo: Futura, 2005.
MATTAR, F. N. Pesquisa de marketing. 3. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2001.

McGEHEE, W.; THAYER, P.W. Training in business and industry. Nova York:
Wiley Interscience, 1961.

MILKOVICH, George T.; BOUDREAU, John W. Administracao de Recursos
Humanos. Sao Paulo: Atlas, 2010.

. Administracao de Recursos Humanos. Sdo Paulo: Atlas, 2000.

POLARY, |. Gestao com Pessoas — GP na Administracao: a funcionalidade do
sistema de GP e seus subsistemas. Sao Luis: EDUEMA, 2015.

SERVICO SOCIAL DO COMERCIO - SESC. Departamento Nacional. Diretrizes
para Quinquénio 2016-2020. Rio de Janeiro, 2016.

. (Maranh&o). Site Institucional. Disponivel em: <www.sescma.com.br/>.
Acesso em: 21 nov. 2018.

SILVEIRA, C.C. Analise de turnover na quimica Brasil LTDA. Rio Grande do Sul:
Universidade Federal do Rio Grande do Sul, 2011.



58

TACHIZAWA, T. Gestao com pessoas: uma abordagem aplicada as estratégias de
negécios. 5. ed. Rio de Janeiro: Editora FGV, 2006.

TACHIZAWA, T.; FERREIRA, V. C. P.; FORTUNA, A. A. M. Gestao com pessoas:
uma abordagem aplicada as estratégias de negocios. Rio de Janeiro: Editora
FGV, 2006.

TOSE, M. G. L. S. A evolucao da gestao de recursos humanos no Brasil.
Dissertacao (Mestrado em Administracéo) - Faculdade de Economia, Administracao,
Contébeis e Atuariais da Pontificia Universidade Catélica de Sao Paulo, 1997.

TRIVINOS, A. N. S. Introducdo a pesquisa em ciéncias sociais: a pesquisa
qualitativa em educacao. Sao Paulo: Atlas, 1987.

VERGARA, S. C. Projetos e relatorios de pesquisa em administracao. 9. ed. Sao
Paulo: Atlas, 2007.

. Projetos e relatorios de pesquisa em administracao. 5. ed. Sao Paulo:
Atlas S.A., 2004.



APENDICE

59



60

APENDICE A - Questionario

UNIVERSIDADE ESTADUAL DO MARANHAO - UEMA
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E APLICADAS - CCSA
CURSO DE ADMINISTRACAO

Este relatério faz parte de uma pesquisa cientifica que ir4 fornecer
informacdes sobre como os funciondrios percebem a importancia em investir em
treinamento e desenvolvimento para um melhor desempenho profissional e pessoal.
O presente questionario trata-se do instrumento de coleta de dados a fim de realizar
um estudo de caso para confecgdo de um Trabalho de Conclusao de Curso:

QUESTIONARIO - COLABORADORES:

DADOS PESSOAIS:

1. SEXO:( ) Feminino () Masculino

2. FAIXA ETARIA:
( ) até 25 anos
( )de 26 a35anos
() mais de 35 anos

3. ESTADO CIVIL: ( ) Solteiro () Casado

4. GRAU DE ESCOLARIDADE:
) Ensino Fundamental
) Ensino Médio

(

(

() Ensino Superior Incompleto
() Ensino Superior Completo
(

) Pés-Graduacéao, Especializacao, Mestrado ou Doutorado.

5. TEMPO DE SERVICO NA EMPRESA:
() menos de 1 ano
( )entre 1 e5anos
( )entre6e 10 anos
()

mais de 10 anos




61

Expresse sua opinido e responda cada questado, assinalando com um X a

alternativa que corresponde a sua avaliagcao sobre sua percepgao da importancia em

investir em treinamento e desenvolvimento para um melhor desempenho profissional

e pessoal.

1.

Vocé compreende a importancia do seu trabalho realizado na empresa?

( ) Sim () Nao

. Para vocé o treinamento e desenvolvimento é um fator relevante para o bom

desempenho das atividades na organizagao?

() Sim () Nao

. A empresa adota o LNT — Levantamento de necessidade de treinamento?

() Sim () Nao

Vocé considera que treinamento é importante para melhoria do seu desempenho,
consequentemente para melhoria da qualidade dos servicos prestados pela

instituicao?

() Nada importante
( ) Pouco importante
() Importante

() Muito Importante

. Vocé acredita que seus conhecimentos, habilidades e atitudes poderiam ser

melhorados ou aperfeicoados através da participacao de treinamentos?

() Sim () Nao

. Qual o grau de importancia que vocé da para os treinamentos oferecidos pela

organizagao?

() Nada importante
() Pouco importante
() Importante

() Muito Importante

. Qual o grau de importancia que vocé da para o seu desenvolvimento pessoal e

profissional?
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Nada importante

(
(
() Importante
(

)
) Pouco importante
)
)

Muito Importante

8. Enumere em ordem crescente os beneficios que os funcionarios obtém com

treinamento e desenvolvimento na organizagao.

() Maior interacdo entre os setores

() Melhoria da qualidade e da produtividade

() Melhoria do desempenho

() Diminuigao dos erros e retrabalhos

( ) Aumento das oportunidades de promogéao e oportunidades de novos trabalhos

9. Em algum momento ocorrem erros na execug¢do do trabalho? Qual seria o

principal motivo o que leva a causar esses erros?

() Nunca ( ) Falta de treinamento
() Raramente ( ) Desatencao

( ) As vezes ( ) Falta de interesse
( ) Frequentemente () Outros:

() Sempre

10.Na area em que vocé trabalha, j& aconteceu alguma falha que poderia ser

evitado se tivesse um treinamento?

() Sim () Nao

11.Levando em consideracdo ao tempo reservado ao treinamento, vocé concorda

que:

Importante

()

( ) Pouco importante
() Muito importante
()

Perca de tempo, podendo adianta minhas tarefas pendentes.
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12.Qual seu entendimento sobre a importdncia de investir em treinamento e

desenvolvimento?

13.Vocé sabe identificar as suas necessidades de treinamento.

()sim
( )nao

() Se sim cite-as:

14.0 seu conhecimento atual o permite ministrar um treinamento para novos

colaboradores na sua area de atuagao?

()sim
( )nao
( ) Se nao, porqué?

15.Ap0s o treinamento as expectativas foram alcancadas?

()sim

() nao
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ANEXO A - Oficio para coleta de dados

By

2= | UNIVERSIDADE 150 3019
= ESTADUAL DO eYs
1% TR MARANHAO T e 4& - |
4 e Jetcud by
0o RECFAITO MA DR | e
b . EM: 11 SET 2018 | Sao Luis; 6 de Setembro de 2018
Oficion®012/2018

Assunto: Coletas de dados e informacdes para fins cientificos e
académicos

Eu, LAIZE MACIEL DE LIMA NUNES, CcODIGO: 201313883,
concludente do Curso de Administragéo pela Universidade Estadual do
Maranhdo — UEMA, venho por meio deste documento, solicitar autorizacao
para coleta de dados e informagdes do Servigo Social do Comércio do
Maranhio — SESC, com a finalidade de desenvolver o Trabalho de Conclusao
de Curso como 0 seguinte tema “Treinamento e desenvolvimento: uma
analise da percepcdo dos colaboradores de uma instituigdo sem fins
lucrativos, localizada no centro de Sa@o Luis - Ma” orientado pela professora
Esp. Cintia Ferreira Lins Barbosa.

Informo que todas as informacoes coletadas serdo mantidas em
sigilo, que os procedimentos a serem realizados sdo apenas para fins
cientificos e académicos.

Contando com a colaboragdo dos responsaveis por esta empresa €
estes contribuirem com a construgéo do conhecimento para educacao superior,
agradecemos a oportunidade.

y 1. o,
gt a4J "‘w}f D2
B e
S
Diretora do Darlise Rantos Jerra de Carvalho
Diretora Regibnal 8m {
Mat.: 0017 -’}th I

Diretora do Curso de Administragso da UEMA G \
ho ¥ «»*3%“

APIL fr A
£ arka o ot~ Autorizagao: C
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ANEXO B - Resposta ao oficio

Sesc

Carta n° 1.487/2018-Sesc

Sao Luis, 25 de outubro de 2018.

Prof. Ma. Maria das Gragas Corréa Mendes
Diretora do Curso de Administragdo Presencial da UEMA
S&o Luis-Ma.

Senhora Diretora,

Em resposta ao Oficio n° 012/2018, informamos a Vossa
Senhoria que a estudante Laize Maciel de Lima Nunes, esté autorizada
a desenvolver o projeto de pesquisa com vistas a realizacédo de coleta
de dados e informagdes para fins cientificos e académicos, a ser
realizado na Unidade Sesc Deodoro. O trabalho sera supervisionado
pelo técnico especializado administrador, Katiuscia Dias de Oliveira
Santos.

O contato deve ser mantido com a mencionada funcionaria,
telefone 3215-1557

Atenciosamente,

Rutineia Amaral Monteiro
Diretora Regional, Interina
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