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RESUMO

O objetivo do presente trabalho foi o de analisar e verificar quais os
beneficios que o Treinamento e Desenvolvimento proporcionou a Subsecretaria
Regional de Educacéo, e de acordo com os resultados obtidos, podemos dizer que o
treinamento é uma das estratégias empresariais que tem dado certo para se
adequar ao modelo atual das organizacbes que passam por transformacdes
constantes no mundo mercadolégico atual, também podemos dizer que este é uma
ferramenta essencial para o desenvolvimento das pessoas e das organizacdes, pois
0 mesmo ajuda as pessoas a aprenderem novos conhecimentos e novas
habilidades, tornando-as mais produtivas, de forma que contribuam mais
efetivamente para 0s objetivos organizacionais e pessoais. Pois investir em novos
talentos e treinar os existentes pode ser o caminho para que se possa contribuir
efetivamente para o desenvolvimento de uma organizagcdo. Sabemos que a
capacitacdo dos funcionarios é inegavelmente a responséavel hoje, pelo sucesso
organizacional. Assim, as organizacbes tém que estar preocupadas com O
treinamento e desenvolvimento das pessoas envolvidas em sua empresa, para que
a mesma possa manter-se no mercado e ter um diferencial a mais em relagéo as
outras empresas.

Palavras-chave: Treinamento; Desenvolvimento; Aprendizagem.



LISTA DE FIGURAS

Figura 01: O treinamento COMO UM SISTEMA.........c.coirirvirriiireeeeenennne

Figura 02: Os principais itens de uma programacao de treinamento




Gréfico 01:
Gréfico 02:
Gréfico 03:
Gréfico 04:
Gréfico 05:
Gréfico 06:
Gréfico 07:
Grafico 08:
Grafico 09:
Gréfico 10:
Gréfico 11:
Gréfico 12:
Gréfico 13:
Gréfico 14:
Graéfico 15:

LISTA DE GRAFICOS

Desenvolvimento das atividades...........ccuuveeeirieiniiiiiiiiie e
Segurancga para desenvolver as atividades.............ccccvvvveieeeeiiiiiieieneenn.
COrreGOES dOS SUPEIVISOIES. ....ccieieiiiiriiiiieeeasasiiteireeaeseesnee e eeesenseanennes
Nivel de produtiVIdade. ...........cooiiiiiiiiiie e
Deficiéncias na forma de desenvolver as atividades.............ccccvveeeeiinnnnne
Comunicacao de forma clara e objetiva.............cccceo
Melhoria no relacionamento. ...........cccocoiueiiiiiiiiiiiiie e
NOVOS dESAfIOS. ..eoiiieiiiiiiiieeeee
Melhor desempenho Na FUNGAO...........uuviiiiieiiiiiie e
NOVas habilidAdes. ..........cooiiiiiiiiiiii e
Tomada de ECISOES. ....ccoeiiiiiiiiiee e
Qualidade dOS SEIVIGOS. ...ooieiieiii e e e eeeeeeenas
YT ] V= U= o S SOTSSTPSRPPRP
ReduGao de desSperdiCiOsS........ «ooiveiiiiiiiie et

Informagdes Sobre a empresa. ...

39
40
41
41
42
42
43
44
44
45
46
46
47
48




SUMARIO

1 INTRODUGAOD. ......cticecieeiett e eee ettt ettt te ettt testeseet s testeeaa e et eensetesteneanaeeesens
2 PROBLEMA. ..ottt et e e e
B OBUIETIV O S . e e
0 R =T - | PP PRPRPRRN
3.2, ESPECITICOS. ...t s
A JUSTIFICATIVA. ettt e e e e s a bbbt e e e e e s e bt e eeas
5 REFERENCIAL TEORICO.. ..o oot otiieiee ettt ettt tene et stenanneeee e
5.1.  CoNncCeito de TreiNaAMENTO. .....cccuuiiiiiiiee ettt ee et e e e e e eeanes
5.2.  Os Principais Objetivos do Treinamento..........c.uuuceeiiieieieeeiiiiiie e reee e
5.3. O Treinamento numa Abordagem SiStEMICA...........cocviuiririieieiiiiiieiee e
5.4,  MiSSE0 DO TreiNamMENTO. .. ..ottt ettt eeeeeeeeeee e ee e eeeeeeenennne
5.5.  Como o Treinamento Beneficia a Organizagao...........cccccoevviuuvrireeieeeeiiiiiiieneee e
5.6. O Treinamento Pode Envolver Quatro Tipos de Mudancas de Comportamento, a
Y= o1 PP
5.7. O Ciclo do TreiNameNtO........oui e
5.8. Levantamento de Necessidades de Treinamento............ccoeevveevrceiieiinnnnnnnnnn.
5.8.1. Andlise Organizacional Como Levantamento de Necessidade de Treinamento: o
Sistema Organizacional..............ueuiieiiiiiiii e
5.8.2. Andlise dos recursos como levantamento de necessidades de treinamento: O
sistema de treiNAMENTO........ooo oo eenneeeens
5.8.3. Andlise das operacdes e tarefas: o0 sistema de aquisi¢cdo de habilidades............
5.9. Meios de Levantamento de Necessidades de Treinamento..........cccccveeveevveerennnns
5.10. Programacao de TreiNamENTO..........uueuuriuiriieriieiieeeeieeeeereeereeereerseereereereereeaeeaaaaasaes
5.11. EXeCUGEO0 DO TreiNAMENTO. .....ciiiiiiiiiitiieeieieee et e e et e e s e e eeeeeens
5.12. Avaliagdo Dos Resultados DO Trein@amento..........coovuvuirreieeenriiiiieieeeeeeeesesiiieeeees
5.13. Treinamento e Desenvolvimento de Recursos HUMAaNOoS..............ccoeeeeeeeeeeeeenee.
5.14. T&D e a Estratégia de Gesta0o de PESS0@S..........uuuuuruiiiiiieiiieiieerieireeeresreereereeenenes
5.15. Desenvolvimento De Recursos HUMANOS..........ccoviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee e
5.16. Desenvolvimento OrganizacCional...............coouiiieiiiiioe i

5.17. Beneficios para o Individuo que, por sua vez, acaba Beneficiando a Organizacao.
5.18. Beneficios nas Relacdes de Pessoal e Humanas, Relagdes Intra e Inter-Grupos e
Implantag8o de POItICAS. ........cooiiiiiiiiiiie e

LT e T o [Tt o= To
L B Y o (=10 T [ 2= Yo =T o | B PO PR PO PPPPRPRPPPTN
5.21. Alguns Principios de Aprendizagem.............ccoeeii i

6 METODOLOGIA. ... oottt et e e e e e e st e e e e e e s e ssasbe e e aeeeessteaanaeaaeesaannnns
6.1.  ODbjeto de ESIUAO......cccciiiiiiiiiiiieeeeee e,
6.2, TIPO € PESQUISA.......eueiiiiii ettt e e e
6.3. Estratégia de PeSqUISa...........ccoooeiiiiiii i
G |V =3 (o To (o I [T oo [ 1S OSSP
6.5. Instrumentos de Coleta de DadosS. ..........cooiiiiiiiiiiiiiiiiiiie e
6.6.  AMOSIIA 8 PESOUISA....ccuiiiieiiiiiiit ettt ettt
6.7. Estratégia de Analise de Dados...........ccccceeviiiiiiiiiiii

7 ANALISE E RESULTADOS.......coiiteceetiete et ee e etee e eteetesere st saesaese e stasssassaesaeneeens

8 CONSIDERAGOES FINAIS. ..ot iteeeeeee ettt ettt aennans

9 REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.........ooeeteeee ettt
10 APENDICE A.. ..ottt sttt ettt sttt aen
11 APENDICE Bu.. ..ocoeieeceeeeeeeeee ettt ettt ettt e et et teste st aesestesaeseetesaesaeeneneas
12. APENDICE Co..ooooeeceete ettt sttt es et

09
11
12
12
12
13
14
14
16
17
17
18

19
20
21

21

21
21
22
23
25
25
26
27
27
29

30

30
31
32
33
35
35
36
36
36
37
38
38
39
50
51
53
54
56




CAPITULO |

1 INTRODUCAO

Estamos vivendo em uma era repleta de mudancas, incertezas,
restricbes, problemas, ameacas e dificuldades. Contudo, o importante é que
Administracdo de Recursos Humanos (ARH) esta passando também por grandes
mudancas e inovacdes. Sobretudo agora, com a crescente globalizacdo dos
negocios e a gradativa exposicao a forte concorréncia mundial, quando as palavras
de ordem passaram a ser produtividade, qualidade e competitividade. Nesse novo
contexto as pessoas deixam de ser o problema das organiza¢cdes para ser a solugéo
de seus problemas. As pessoas deixam de ser o desafio tradicional para se tornar a
vantagem competitiva das organizacdes que sabem como lidar com elas.

A era da informagdo colocou 0 conhecimento como O recurso
organizacional mais importante. Isso trouxe situacdes inesperadas, uma delas € a
crescente importancia do capital intelectual como riqueza organizacional. O capital
intelectual significa inteligéncia competitiva e representa um ativo intangivel que a
contabilidade moderna tem dificuldade em manipular por meio de seus
procedimentos tradicionais. Um ativo intangivel que estd na cabeca das pessoas:
sao elas que pensam, interpretam, raciocinam, tomam decisdes e agem dentro das
empresas, por esse motivo que as empresas tém sido levadas a modernizacdo e a
adequacdo ao novo contexto produtivo por diferentes caminhos, seja pela via
tecnolégica, ou via gerencial, de diferentes mecanismos e/ou ferramentas que sao
utilizados, em um esforco voltado a eficacia na utilizacdo dos recursos produtivos
visando em ultima instancia a melhor adequacéo das pessoas ao local de trabalho.

Como resposta a este momento todas as organizacdes buscam aderir a
programas de treinamento para a capacitacdo de seus funcionérios.

A capacita¢do dos funcionarios € inegavelmente a responsavel hoje pelo
sucesso organizacional. Assim, as organizacfes tém que estar preocupadas com o
treinamento e desenvolvimento das pessoas envolvidas em sua empresa para que a
mesma possa manter-se no mercado e ter um diferencial a mais em relagdo as

outras empresas.
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Diante de tantas necessidades em relacdo ao treinamento é que surgiu a
idéia de pesquisarmos sobre este tema. E como problematica surgiu: Quais 0s
beneficios que este proporciona ao desenvolvimento organizacional e pessoal dos
funcionérios da Subsecretaria Regional de Educacdo de Rubiataba? E tendo como
objetivo geral analisar e verificar quais os beneficios que o Treinamento e
Desenvolvimento proporciona a organizacéo. Foi desenvolvido no referencial tedrico,
alguns conceitos e aplicacdes sobre treinamento, desenvolvimento, educacéo e
aprendizagem. Os meios metodoldgicos aplicados foram através da pesquisa
exploratoria com aspecto qualitativo, e também foi utilizado o estudo de caso onde
foi aplicado questionarios com os funcionarios e por final a andlise de dados. E foi
feito em seguida a andlise e tabulacdo dos resultados, apresentados através de
gréficos onde foi discorrida a consideracao final e também foram feitas sugestdes a
organizagao.

No Capitulo I, apresenta-se a problemética: Quais os beneficios que esta
proporciona no desenvolvimento organizacional e pessoal dos funcionarios da
Subsecretaria Regional de Educacdo de Rubiataba? E em seguida, declara-se o
objetivo geral, e os especificos.

Ja no Capitulo Il, apresenta-se o referencial tedrico utilizando-se de varios
autores consagrados como: Chiavenato (2006), Boog (1994), Lacombe e Heilbom
(2003) e outros sobre alguns conceitos referentes ao treinamento e desenvolvimento
de recursos humanos, aprendizagem e educacéo.

No Capitulo Ill, temos a metodologia que foi utilizada pelo pesquisador
passo a passo para se chegar a tabulacao dos dados.

No Capitulo IV, apresenta-se a analise dos dados da pesquisa que foi
efetuada na Subsecretaria Regional de Educacédo de Rubiataba, os quais foram
demonstrados através de graficos.

E finalmente no Capitulo V, sdo apresentadas as consideracdes finais e
algumas sugestbes para a organizacdo visando a melhoria de seus recursos

humanos no desempenho de suas funcodes.
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2 PROBLEMA

Partindo-se da premissa de que T & D € uma ferramenta importante, a
qgual colabora e muito para a melhoria continua da produtividade e qualidade,
restando saber, quais os beneficios que esta proporciona ao desenvolvimento
organizacional e pessoal dos funcionérios da Subsecretaria Regional de Educagéo
de Rubiataba.
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3 OBJETIVOS

3.1 Geral
e Analisar e verificar quais os beneficios que o Treinamento e Desenvolvimento

proporciona a Subsecretaria Regional de Educacéo.

3.2 Especificos
e Analisar os treinamentos oferecidos, bem como os beneficios e/lou as
vantagens que proporcionaram segundo a organizagao;
e Verificar junto aos funcionarios o0s resultados que o0s treinamentos

proporcionaram individualmente.
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4 JUSTIFICATIVA

Justifica-se a realizacdo desse trabalho perante a necessidade do
pesquisador em descobrir quais o0s beneficios que o Treinamento e
Desenvolvimento de Recursos Humanos proporciona no desenvolvimento
organizacional e pessoal para os funcionarios da Subsecretaria Regional de
Educacao.

Objetivando analisar estes beneficios 0 estudo em questdo mostra a
importancia do treinamento e desenvolvimento de recursos humanos para a
capacitacdo do homem na esfera de um mundo competitivo, que exige a cada dia
pessoas qualificadas, que tenham um diferencial a mais em relacdo as empresas
existentes no mercado. Pois a competitividade das empresas depende de
conhecimentos. E nada mais inovador e mutavel do que o conhecimento.

E nesse contexto que o Treinamento e Desenvolvimento de recursos
humanos passa a ser um investimento empresarial destinado a capacitar uma
equipe de trabalho a reduzir ou até mesmo eliminar a diferenca entre o atual
desempenho e os objetivos propostos, ou seja, facilita a organizacao a atingir seus
objetivos econdmicos.

Neste sentido, o retorno é totalmente compensador tanto para o individuo,
cCoOmo para a empresa, pois ajudar as pessoas a construir seu proprio projeto
profissional é ajudar a construir o projeto da propria empresa. Portanto, se
quisermos sucesso total, devemos investir no ser humano, porque ele € a origem de
tudo. Se obtivermos exceléncia nas pessoas, a exceléncia empresarial sera
consequUéncia, s6 que a mesma vem a partir do atendimento das necessidades do
mercado. Para tanto, é fundamental que as empresas reconhecam a importancia do
programa de treinamento e desenvolvimento de recursos humanos para 0 sucesso

pessoal e organizacional.
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CAPITULO Il

5 REFERENCIAL TEORICO

Nos ultimos anos as organizagfes estdo cada vez mais conscientes de
gue o segredo das empresas bem sucedidas é saber consolidar e reciclar o
conhecimento entre seus funcionarios, treinar, preparar e desenvolver o0s
funcionérios para que tenham condi¢cbes permanentes de lidar com as mudancas e
com a inovacdo, de proporcionar valor & empresa e ao cliente e, sobretudo de
manté-la sempre eficaz e competitiva em um mundo globalizado e de forte
concorréncia.

Assim, o treinamento passou a ser assunto de interesse e considerado

uma das mais poderosas ferramentas de transformagao nas organizagoes.

5.1 CONCEITO DE TREINAMENTO

O vocébulo Treinar vem do latim trahere, significando trazer/ levar a fazer
algo. (BOOG, 1994, p.67). O conceito, quer seja ou ndo do conhecimento de quem o
utiliza, é simples: usando métodos mais ou menos sistematicos, levar alguém a ser
capaz de fazer algo que ele nunca fez antes, e fazé-lo sem a assisténcia de quem
ensina.

A palavra treinamento tem muitos significados. Alguns especialistas em
ARH consideram o treinamento como um meio para desenvolver a forca de trabalho
dentro dos cargos particulares. Outros interpretam mais amplamente, considerando
0 treinamento como um meio para um adequado desempenho no cargo e
estendendo o conceito para uma nivelagao intelectual por meio da educacao geral.

De acordo com Chiavenato (2006, p. 30), o treinamento € um processo
educacional de curto prazo que utiliza procedimento sistematico e organizado pelo
gual o pessoal nao gerencial aprende conhecimentos e habilidades técnicas para
um propésito definido.

Para Boog (1980, p.325), “Treinamento é a acdo exercida ou pela
empresa ou por um 6rgdo publico, com o objetivo de aumentar a produtividade do

trabalho humano e proporcionar ao trabalhador maior satisfacdo e bem-estar”.



15

E para Lacombe e Heilborn (2003, p. 270),

Treinamento é qualquer atividade que contribua para tornar uma pessoa
apta a exercer sua funcdo ou atividade, aumentar a sua capacidade para
exercer melhor essas func¢des ou atividades, ou prepara-la para exercer de
forma eficiente novas funcées.

Assim, o treinamento é considerado uma ferramenta essencial para o
desenvolvimento das pessoas e das organizacdes, pois 0 mesmo ajuda as pessoas
a aprenderem novos conhecimentos e novas habilidades, tornando-as mais
produtivas, de forma que contribuam mais efetivamente para o0s objetivos
organizacionais e pessoais.

Ainda, na concepcao de Chiavenato (2006, p. 29),

Treinamento é a educacdo, institucionalizada ou nado, que visa adaptar a
pessoa para o exercicio de determinada funcdo ou para a execugdo de
tarefa especifica, em determinada organizacdo. Seus objetivos situados a
curto prazo sao restritos e imediatos, visando dar a pessoa 0s elementos
essenciais para o exercicio de um cargo, preparando-a adequadamente.
O treinamento ajuda a organizacao, o individuo e as relacbes humanas do
grupo de trabalho.

J& na concepcao de Toledo (1992, p. 132),

O Treinamento é qualquer atividade que vise a qualificacdo, formacéo ou
aperfeicoamento do pessoal de uma empresa, desde os diretores até os
executores de mercadorias ou servicos. Como qualificacdo de pessoal
entendemos ndo apenas a capacitacdo do homem na execucédo de seu
trabalho, mas também a sua integracdo ao espirito da empresa e,
especialmente, a sua motivacdo de trabalho.

Sendo assim, o treinamento é fundamental tanto para a formacao
profissional, como também para o sucesso organizacional, pois 0 mesmo prepara as
pessoas para desempenharem suas atividades de forma eficiente e eficaz, de modo
gue as mesmas sejam responsaveis pelo seu proprio sucesso e 0 sucesso da
organizacdo. Onde, de acordo com Marelo, (1988, p. 29) “Treinamento € 0 processo
de levar os empregados a adquirirem eficiéncia no trabalho, pelo desenvolvimento
de habitos, habilidades e atitudes produtiva”.

E para Ferreira, (1985, p. 67) “Treinamento € uma atividade
organizada,metddica e sistematicamente conduzida para se atingir determinada

parte de um problema especifico de produgao”.
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Ja Chiavenato, (2006, p. 31) conceitua, “Treinamento € 0 processo
educacional, aplicado de maneira sistematica e organizada, pelo qual as pessoas
aprendem conhecimentos, atitudes e habilidades em fungao de objetivos definidos”.

Para Boog (1980, p. 325), “Treinamento € um investimento empresarial
destinado a capacitar uma equipe de trabalho a reduzir ou eliminar a diferenca entre
o atual desempenho e os objetivos de realizagbes propostos”.

Desta forma o treinamento compreende todas as atividades que véo
desde a aquisicdo da habilidade motora até o desenvolvimento de conhecimento de
aptiddes administrativas e de atitudes referentes a problemas sociais.

Contudo, sob o ponto de vista de Hall (apud CARVALHO, 1988, p. 4) “O
Treinamento é o processo de ajudar os empregados a adquirir eficiéncia no seu
trabalho presente ou futuro, através de apropriados habitos de pensamento e acao,
habilidades, conhecimentos e atitudes”.

Ja na visdo de Werther Jr. e Davis (1983, p. 198) “O treinamento prepara
as pessoas para o desempenho de seus atuais cargos”. De acordo com os autores
citados acima, o Treinamento € um processo de suma importancia, pois visa
gualificar as pessoas para que se tornem mais produtivas criativas e inovadoras,
suprindo as deficiéncias e estimulando a desenvolver novas habilidades de maneira
eficiente, visando assim, o crescimento profissional e cultural das pessoas e das

organizagoes.

5.2 OS PRINCIPAIS OBJETIVOS DO TREINAMENTO

1. Preparar o pessoal para execucao imediata das diversas tarefas peculiares a
organizacéo por meio da transmissédo de informacdes e desenvolvimento de
habilidades;

2. Proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo
apenas em seus cargos atuais, mas também para outras fungdes as quais a
pessoa pode ser considerada;

3. Mudar a atitude das pessoas, com varias finalidades, entre as quais criar um
clima mais satisfatorio entre empregados, aumentar-lhes a motivacao e torna-

los mais receptivo as técnicas de supervisdo e geréncia. (CHIAVENATO, 2006,

p.34)
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5.3 O TREINAMENTO NUMA ABORDAGEM SISTEMICA

De uma forma um pouco mais elaborada, podemos considerar o
treinamento o processo educacional aplicado de maneira geralmente sistematica e
organizada, por meio do qual pessoas:

- Aprendam ou adquiram conhecimentos especificos;

- Adquiram habilidades em funcéo de objetivos definidos;

- Modifiguem atitudes diante das relacdes entre pessoas ou de aspectos de
tarefas, organizacao ou ambiente. (BOOG, 1994, p. 142)

5.4 MISSAO DO TREINAMENTO

A missao do treinamento, como parte do processo regulatério € manter as
condicbes pessoais do trabalhador validas e atuantes uma vez que as tarefas
estejam definidas.

O treinamento é um conjunto de atividades que propiciaria a pessoa a
aquisicdo do Know-how para a realizacdo da tarefa. No treinamento é essencial a
relacdo entre as atividades programadas e os resultados. Por esta razdo, a
inabilitacdo do trabalhador operacionalizada em eventos, como a sua incapacidade
de seguir o ritmo das maquinas, de desempenhar a sequéncia de tarefas e de
aprender a tecnologia, é traduzida em revisdo dos perfis e das atividades que
compunham o programa de treinamento.

O treinamento, embora ainda articulado como um processo regulatorio, ja
ndo mais € entendido como um evento isolado, mas como um evento sistémico. Tal
concepcao contribui para a diferenciagcdo da capacitacdo profissional em dois
processos distintos: o treinamento e o desenvolvimento. O desenvolvimento foi
identificado com a ampliacdo de potencialidades tendo em vista 0 acesso na
hierarquia do poder, ou seja, a capacitacdo do individuo para ocupar cargos que
envolvam mais responsabilidades e poder. Portanto, capacitar ndo significa apenas
dar mais informagdo e desenvolver habilidades, mas ser mais identificado com a
companhia. O treinamento foi identificado com aperfeicoamento do desempenho no
mesmo nivel hierarquico, ou seja, como algo a margem da carreira hierarquica,

relacionado a instrumentalidade pessoal. (BOOG, 1994, p. 23 -25)
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O processo de capacitagdo de um individuo tem por misséo ensina-la a
pensar, a reelaborar constantemente seus significados e a aprender a fazer
autocritica. Ele ndo so precisa saber o como fazer, mas também o porque do como
fazer em funcéo desse ecossistema de significados e valores que sua racionalidade
revela. E por isso que os programas de treinamento tém utilizado muita pratica
chamada interativa. (BOOG, 1994, p. 29)

O treinamento é considerado um meio de desenvolver competéncias nas
pessoas para que elas tornem-se mais produtivas, criativas e inovadoras, a fim de
contribuir melhor, para os objetivos organizacionais. Onde, o treinamento tornou-se
uma fonte de lucratividade ao permitir que as pessoas contribuam efetivamente para
os resultados do negocio. Nestes termos, o treinamento € uma maneira eficaz de
agregar valor as pessoas, a organizacao e aos clientes. Ele enriquece o patrimonio
humano das Organizagdes e responsabiliza-se pelo capital intelectual das mesmas.
Assim, as atividades de treinamento de pessoal vém se tornando cada vez mais
vitais para as organizacbes, devido as profundas transformacdes tecnoldgicas,

econdmicas, politicas e sociais que caracterizam o cenario mundial.

5.5 COMO O TREINAMENTO BENEFICIA A ORGANIZACAO
Segundo Werther Jr. e Davis (1983, p. 204 - 205)

- Conduz a maior rentabilidade e/ ou atitudes mais positivas para a
orientacdo de lucro;

- Melhora o conhecimento e as aptiddes do cargo em todos os niveis da
organizacgéo;

- Melhora o moral da forca de trabalho;

- Ajuda as pessoas a se identificarem com as metas organizacionais;

- Ajuda a criar uma melhor imagem da empresa,;

- Ajuda a preparar orienta¢cdes para o trabalho;

- Propicia autenticidade, abertura e confianga;

- Melhora o relacionamento entre o chefe e o subordinado;

- Auxilia o desenvolvimento organizacional,

- Auxilia a compreensdo e execuc¢ao das politicas organizacionais;

- Proporciona informagfes para necessidades futuras em todas as areas
da organizacao;

- Ajuda no desenvolvimento para promoc¢éo do pessoal interno;

- Ajuda no desenvolvimento de aptiddes de liderangca, motivacao,
lealdade e melhores atitudes;

- Auxilia no aumento da produtividade e / ou qualidade de trabalho;

- Ajuda a manter os custos baixos em muitas areas, como por exemplo,
producéo, pessoal, administracao etc;

- Melhora as relacdes entre a mao-de-obra e a administragédo;

- Ajuda a melhorar a comunicacéo organizacional;
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- Ajuda os empregados a se ajustarem a mudanca;

- Ajuda no tratamento de conflitos, conseqientemente a prevenir estresse
e tensdo.

5.6 O TREINAMENTO PODE ENVOLVER QUATRO TIPOS DE MUDANCAS DE
COMPORTAMENTO, A SABER:

- Transmissdo de informacdes: € o tipo mais simples de mudancas de
comportamento. A simples transmissdo de informacfes para aumentar o
conhecimento e a habilidades das pessoas. Muitos programas de treinamento
estdo preocupados com o conteddo, isto €, com informacbes ou
conhecimentos que devem ser transmitidos e compartilhados entre as
pessoas. .Normalmente, esses conhecimentos ou informacdes se referem a
dados genéricos sobre a empresa, seus produtos ou servi¢os, sua estrutura
organizacional, suas politicas e diretrizes, suas regras e seus regulamentos
etc. com esses conhecimentos ou informacdes objetiva-se preparar as
pessoas para execucdo imediata das diversas tarefas peculiares ao cargo
ocupado, quando este € simples e pouco complexo.

- Desenvolvimento de habilidades: muitos programas de treinamento estédo
voltados para melhorar ou desenvolver habilidades e destrezas necessarias a
execucao ou operacao das tarefas requeridas pelo cargo ocupado. Trata-se
de um treinamento orientado diretamente para a operacdo de equipamentos,
maquinas, ferramentas, isto é, para as tarefas e operacfes a serem
executadas.

- Desenvolvimento ou modificacdo de atitudes: geralmente mudanca de
atitudes negativas para atitudes mais favoraveis entre os trabalhadores,
aumento de motivacdo, desenvolvimento da sensibilidade do pessoal de
supervisao quanto aos sentimentos e reacfes das outras pessoas. A maioria
das organizacOes defronta-se com o problema da necessidade de renovacgéo
constante em uma época de intensa mudanca ou mudanca planejada. Nesse
sentido, o treinamento é considerado como uma das principais forcas
capazes de mudar a natureza da sociedade.

- Desenvolvimento de conceitos: o treinamento pode ser conduzido no

sentido de elevar o nivel de abstragdo e conceituacdo de idéias e de
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filosofias, seja para facilitar a aplicacdo de conceitos na pratica administrativa,
seja para elevar o nivel de generalizacdo desenvolvendo gerentes que

possam pensar em termos globais e amplos.(CHIAVENATO, 2006, p.32)

5.7 O CICLO DO TREINAMENTO

O processo de treinamento assemelha-se a um modelo de sistema aberto
como uma série de procedimentos e formas para conseguir a aprendizagem de
habilidades, conceitos e atitudes: Entradas (inputs), como treinando, recursos
organizacionais, objetivos; Processamento ou operacdo, como processo de ensino-
aprendizagem, programa de treinamento; Saida (outputs), como conhecimentos,
habilidades, atitudes, eficacia organizacional; retroacao (feedback), como avaliacdo
de procedimentos e resultados do treinamento por meio de meios informais ou de

pesquisas sistematicas.

Figura 01: O treinamento como um sistema.

Entradas Processos Saidas
Treinandos e Programas de Conhecimentos
recursos treinamento Atitudes
instrucionais | =—=> Processos de > Habilidades
aprendizagem Eficacia
individual oraanizacional
A ~
Retroacédo
Avaliagéo dos
resultados <

Fonte: Chiavenato, I. Treinamento e desenvolvimento de recursos humanos: como incrementar
talentos na empresa. 2006, p, 37.

Em termos amplos, o treinamento envolve um processo composto de
quatro etapas, a saber:
1 . Levantamento de necessidades de treinamento (diagnoéstico).
2 . Programacdo de treinamento para atender as necessidades.
3 . Implementagé&o e execucao.
4

. Avaliagéo dos resultados.
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5.8 LEVANTAMENTO DE NECESSIDADES DE TREINAMENTO

E a primeira etapa do treinamento e corresponde ao diagnostico
preliminar do que deve ser feito. O levantamento das necessidades de treinamento
pode ser efetuado em trés diferentes niveis de analise.

1. no nivel da analise da organizacéo total: o sistema organizacional,

2. no nivel da analise dos recursos humanos: o sistema de treinamento;

3. no nivel da analise das operacdes e tarefas: o sistema de aquisicdo de
habilidades.

5.8.1 Andlise organizacional como levantamento de necessidade de
treinamento: O Sistema Organizacional

A anadlise organizacional procura verificar qual é o comportamento da
organizacdo, como se efetua seu crescimento, a que se deve seu crescimento,
como o0 ambiente social e fisico estdo relacionados com seu crescimento, como a
organizagéao planeja seus produtos e servi¢os, qual a importancia do treinamento.

A analise organizacional ndo s6 envolve um estudo de toda a empresa
seus objetivos, seus recursos, a distribuicdo desses recursos para a consecucao dos
objetivos, como também o ambiente socioecondmico e tecnoldgico no qual a

organizacao esta inserida.

5.8.2 Anédlise dos recursos como levantamento de necessidades de
treinamento: O sistema de treinamento

Se a analise organizacional para fins de treinamento necessita de um
exame minucioso dos objetivos fixados, de sua clareza e de sua coeréncia, a analise
dos recursos humanos procura verificar se os recursos humanos sao suficientes
guantitativa e qualitativamente para as atividades atuais e futuras da organizacgao.

Trata-se aqui da andalise de forca do trabalho: o funcionamento
organizacional pressupfe que o0s empregados possuam as habilidades,

conhecimentos e atitudes desejadas pela organizacéo.

5.8.3 Anédlise das operacdes e tarefas: O sistema de aquisi¢cdo de habilidades
Trata-se aqui do nivel de abordagem mais restrito no levantamento de

necessidades de treinamento: a andlise é feita no nivel do cargo, tendo como
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fundamento os requisitos exigidos pelo cargo a seu ocupante. Além da organizacao
e das pessoas, o treinamento deve também considerar 0s cargos para 0s quais as
pessoas devem ser treinadas. A analise dos cargos serve, entre outras coisas, para
determinar os tipos de habilidades, conhecimentos, atitudes e comportamentos, e as
caracteristicas de personalidade requeridas para o desempenho eficaz dos cargos.
A andlise de operacfes consiste em estudos definidos para determinar
gue tipo de comportamento os empregados devem exibir para desempenhar

eficazmente as funcdes de seus cargos.

5.9 MEIOS DE LEVANTAMENTO DE NECESSIDADES DE TREINAMENTO

O levantamento de necessidades de treinamento € uma forma de
diagnéstico e, como tal, deve basear-se em informacgdes relevantes. Muitas dessas
informacfes devem ser cuidadosamente coligidas e agrupadas sistematicamente,
engquanto outras estdo disponiveis as maos de certos administradores de linha. A
determinacdo das necessidades de treinamento € uma responsabilidade de linha e
uma funcdo de staff: cabe ao administrador de linha a responsabilidade pela
percepcdo dos problemas provocados pela caréncia de treinamento. Cabem a ele
todas as decisfes referentes ao treinamento, mesmo que utilize ou ndo servigos de
assessoria prestados por especialistas em treinamento. As 11 técnicas para o
levantamento de necessidade de treinamento:
1. Observacao.
. Solicitacdo da geréncia.
. Entrevistas.
. Conferéncias de Grupos.
. Analise de cargos.
. Questionario de pesquisa.
. Testes ou Exames.

. Avaliagdo de desempenho.

© 00 N o o0~ WDN

. Registro de pessoal.
10 . Relatorios da empresa ou de produgao.

11 . Planejamento organizacional a longo prazo.
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Os principais meios utilizados para o levantamento de necessidades de

treinamento sao:

5.10

Avaliacdo de desempenho;
Observacao;

Questionario;

Solicitagéo de supervisores e gerentes;
Entrevista com supervisores e gerentes;
Reunides interdepartamentais;

Exame de empregados;

Modificacéo do trabalho;

Entrevista de saida;

Andlise e descricado de cargos;

Relatorios periodicos.

PROGRAMACAO DE TREINAMENTO

Feito o diagnédstico do treinamento, segue-se a escolha e prescricdo dos

meios de tratamento para sanar as necessidades indicadas ou percebidas. Em

outros termos, efetuando o levantamento e a determinacdo das necessidades de

treinamento, passa-se entdo a sua programacao.

A programacao de treinamento é sistematizada e fundamentada sobre os

seguintes aspectos que devem ser analisados durante o levantamento:

Qual a necessidade?

Onde foi assinalada em primeiro lugar?

Ocorre em outra area ou setor?

Qual sua causa?

E parte de uma necessidade maior?

A necessidade € imediata? Qual a sua prioridade em relagdo as demais?
A necessidade € permanente ou temporaria?

Quantas pessoas e quantos servicos serao atingidos?

Qual o tempo disponivel para o treinamento?

Qual o custo provavel do treinamento?

Quem ira executar o treinamento?
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O levantamento de necessidade de treinamento deve fornecer as

seguintes informacfes para que se possa tracar a programacao de treinamento:
O QUE deve ser ensinado?
QUEM deve aprender?

QUANDO deve ser ensinado?

ONDE deve ser ensinado?
COMO se deve ensinar?

QUEM deve ensinar?

Quem deve ser
treinado

Quem vai treinar

Em que treinar

Onde treinar

Como treinar

Quando treinar

Quanto treinar

Para que treinar

IRRRRRN

Treinandos

Treinador ou Instrutor

Assunto ou contetdo
do treinamento

Local fisico, 6rgdo ou
entidade

Métodos de
treinamento e/ou
recursos necessarios

Agenda do
treinamento e horario

Volume, duracéo ou
intensidade

Objetivos ou
resultados esperados

Figura 02: Os principais itens de uma programagé&o de treinamento.

Fonte: Chiavenato, Treinamento e desenvolvimento de recursos humanos: como incrementar talentos

na empresa. 2006, p, 60.
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5.11 EXECUCAO DO TREINAMENTO

A execucdo do treinamento requer uma forte parceria entre cliente e
consultor interno. Embora possa ser implementada pelo préprio cliente, pelo 6rgédo
de T&D ou por empresas externas, a execugao requer uma integracédo de esforgos
para que proporcione os resultados esperados e alcance os objetivos pretendidos.

A execucdao do treinamento dependera dos seguintes fatores: Adequacao
do programa de treinamento as necessidades da organizacdo e dos treinados; A
gualidade do material de treinamento apresentado; A cooperacdo dos chefes e
dirigentes da empresa; A qualidade e preparo dos instrutores; Qualidade dos

aprendizes.

5.12 AVALIACAO DOS RESULTADOS DO TREINAMENTO

A etapa final do processo de treinamento € a avaliacdo dos resultados
obtidos. A avaliagdo deve considerar dois aspectos principais:
1. Determinar até que ponto o treinamento realmente produziu as modificacdes
desejadas no comportamento dos empregados; e
2. Verificar se os resultados do treinamento apresentam relacbes com a

consecucédo das metas da empresa.

Além dessas duas questBes basicas, sera necessario determinar se as
técnicas de treinamento empregadas sdo mais efetivas que outras que poderiam ser
consideradas. O treinamento podera ser também comparado com outras
abordagens para desenvolver os recursos humanos, tais como o aprimoramento das
técnicas de selecéo ou resultado das operacdes de producao, por exemplo.

e Avaliacdo no nivel organizacional:

No nivel organizacional, o treinamento € um dos meios de aumentar a
eficacia organizacional. Nesse nivel , o treinamento deve proporcionar resultados
como:

- Aumento da eficacia organizacional;

- Melhoria da imagem da empresa;

- Melhoria do clima organizacional,
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- Melhor relacionamento empresa e empregado;
- Facilidade nas mudancas e na inovacgao;

- Aumento da eficiéncia, etc.

e Avaliacdo no nivel de recursos humanos:
No nivel dos recursos humanos, o treinamento deve proporcionar
resultados, como:
- Reducdo da rotacéo de pessoal;
- Reducao do absenteismo;
- Aumento da eficiéncia individual dos empregados;
- Aumento das habilidades das pessoas;
- Elevacao do conhecimento das pessoas;

- Mudancas de atitudes e de comportamentos das pessoas, etc.

e Avaliacdo no nivel das tarefas e operacgoes:
No nivel das tarefas e operagbes, o0 treinamento pode proporcionar
resultados como:
- Aumento de produtividade;
- Melhoria da qualidade dos produtos e servicos;
- Reducdao no fluxo da producéo;
- Redugao no tempo de treinamento;
- Reducdo do indice de acidentes;

- Reducdo do indice de manutencdo de maquinas e equipamentos, etc.

5.13 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Compreendera como treinamento toda e qualquer atividade que vise a
gualificacéo (criacdo de comportamento), formagéo ou aperfeicoamento do pessoal
de uma empresa.

Raramente os empregados se desempenham satisfatoriamente, eles
precisam ser treinados nas obrigacbes que devem cumprir. E 0s empregados
experientes talvez necessitem de treinamento para melhorar fracos habitos de

trabalho, ou aprender novas aptidées que elevem seu desempenho.
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O treinamento procura ajudar os empregados em seu cargo atual, os
beneficios podem estender-se através da carreira toda de uma pessoa e ajudar a
desenvolvé-la para responsabilidades futuras. O treinamento ajuda a organizacéao, o
individuo e as relagées humanas do grupo de trabalho. Talvez a maneira mais facil
de resumir os beneficios do treinamento seja considera-lo como um investimento
gue a organizacado faz nos empregados, esse investimento pago dividendo para o
empregado, para a organizacao e para os outros trabalhadores.

Como parte do treinamento ou do processo de desenvolvimento, 0s
especialistas de pessoal e os administradores precisam avaliar as necessidades,
objetivos, contetdos e principios de aprendizagem. Deve avaliar as necessidades
do empregado e da organizacdo a fim de aprender que objetivos devem ser

seguidos.

5.14 T&D E A ESTRATEGIA DE GESTAO DE PESSOAS

Toda a contribuicdo de gestdo de Pessoas para a consecucdo dos
objetivos da organizagdo passa necessariamente pela contribuicdo de T&D.
tomemos, a titulo de ilustracdo, um aspecto funcional de Gestdo de Pessoas.
Nenhum processo de selecéo, por exemplo, pode ser bem sucedido se as pessoas
nele envolvidas, o pessoal da area requisitante, o profissional responsavel por
Gestdo de Pessoas e todas as demais, ndo estiverem capacitadas ndo s6 com
relacdo ao processo do ponto de vista técnico, mas principalmente do ponto de vista
atitudinal. “E fazer com que as pessoas da organizacdo estejam capacitadas a
cumprir adequadamente esses papéis é responsabilidade clara da funcao de T&D”.
(BOOG, 1994, p. 109).

Mas ndo é somente no que diz respeito aos aspectos funcionais de Gestéo
de Pessoas que T&D tem sua responsabilidade. Mais importante que essa
atuacdo funcional, a atuacdo estratégica de T&D, materializada pela
contribuicdo para a visualizacdo do perfil e o conseqliente preparo das
pessoas que viabilizardo no futuro o sonho da organizagdo, é fundamental
para que esse sonho se concretize. (BOOG, 1994, p. 110)
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5.15 DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Desenvolvimento de Recursos Humanos € também um modo efetivo de
enfrentar diversos desafios com que se defrontam quase todas as grandes
organizacfes, tendo em vista a capacitacdo do individuo para ocupar cargos que
envolvam mais responsabilidade e poder.O desenvolvimento € um conjunto de
acOes que promove o crescimento individual, ndo estando necessariamente
relacionado ao trabalho atual ou futuro; enquanto o treinamento é toda e qualquer
atividade que vise a qualificacdo (formagdo ou aperfeicoamento) do pessoal da
organizacdo. Ja o desenvolvimento representa o produto final do treinamento. E
importante ressaltar que o desenvolvimento pode ocorrer em dois niveis: no
organizacional ou no individual. Quando o desenvolvimento ocorre em nivel
organizacional, obtém-se um crescimento no desempenho da organizacao;
enguanto que em nivel individual, observa-se que o crescimento esta relacionado ao
proprio funcionario, representando uma expansdo das suas habilidades e a
utilizacdo total das suas capacidades e aplicagdo do seu conhecimento e
experiéncia para a resolugéo de novas e diferentes situagoes.

Desenvolver vindo também do latim (des — para énfase + em — para
dentro, interno + volvere — mudar de posicéo, lugar), tomou entre nés o significado
de fazer crescer, fazer progredir alguém em direcdes diferentes das que esta
habituado. (BOOG, 1994, p. 69).

Por outro lado, o desenvolvimento é um processo educacional de longo
prazo que utiliza procedimentos sistematico e organizado pelo qual o pessoal
gerencial aprende conhecimentos conceptuais e tedricos para propositos genéricos.
Para Chiavenato (2002, p. 126), “o desenvolvimento € a capacidade de aprender
novas habilidades, obter novos conhecimentos e modificar atitudes e
comportamentos”.

Ja Boog (1980, p. 328), salienta que:

o desenvolvimento de recursos Humanos pode ser enfocado como: conjunto
de atividades administrativas que objetivam proporcionar ao individuo
conhecimentos, habilidades e condi¢cdes necessarias para seu progresso e
sua plena realizagdo como ser humano e profissional. Em um sentido amplo e
geral, Desenvolvimento € o planejamento da utilizacdo do potencial de um
individuo ao oferecer-lhe oportunidades para seu crescimento pessoal.
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Na visdo de Chiavenato (2006, p. 29),

Desenvolvimento Profissional é a educagéo que visa ampliar, desenvolver e
aperfeicoar a pessoa para seu crescimento profissional em determinada
carreira na organizacdo ou para que se torne mais eficiente e produtivo em
seu cargo. Seus objetivos perseguem prazos mais longos, visando dar ao
homem aqueles conhecimentos que transcendem o que exigido no cargo
atual, preparando-o para assumir fungdes mais complexas ou numerosas.

Para Werther Jr. e Davis (1983, p. 198), “o desenvolvimento prepara os
empregados para cargos futuros. Tanto o treinamento como o desenvolvimento
ensina aos empregados as aptiddes, conhecimentos ou atitudes necessarias”.

Com base no que foi dito pelos autores mencionados acima pode-se dizer
gue o desenvolvimento de recursos humanos refere-se ao conjunto de experiéncias
e oportunidades de aprendizagem proporcionada pela organizagéo, que possibilita o
crescimento pessoal do empregado, visando ampliar, desenvolver e aperfeicoar o

homem para seu crescimento profissional.

5.16 DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL

O Desenvolvimento Organizacional baseia-se nos conceitos e métodos
das ciéncias do comportamento, visualiza a organizagdo como um sistema total e
compromete-se a melhorar a efichcia da organizacdo a longo prazo, mediante
intervencdes construtivas em processos e estruturas organizacionais. O
desenvolvimento Organizacional € o fortalecimento daqueles processos humanos
dentro das organizacdes, que melhoram o funcionamento do sistema organico para
0s seus objetivos. Segundo Koontz, O’Dannell e Weihrich (1987, p. 90),
“‘Desenvolvimento Organizacional € um enfoque sistémico, integrado e planejado
para o aumento da eficacia de uma organizagao”. O desenvolvimento organizacional
surgiu em resposta as mudancas no ambiente externo e interno. Para que as
organizagbes permanecam viaveis e sobrevivam num mundo em mudancas, elas
precisam reagir com rapidez.
Para French e Bell (apud BERGAMINI, 1980, p. 107),
Desenvolvimento Organizacional € um esfor¢o a longo prazo para melhorar

0 processo de resolucdo de problemas na organizacdo e no seu processo
de renovacdo, particularmente através de um gerenciamento da cultura
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organizacional mais efetivo e colaborador, com énfase especial na cultura
dos grupos formais de trabalho.

De acordo com Bennis (apud BOOG, 1994, p. 121),

Desenvolvimento Organizacional € uma acgédo planejada que envolve toda a
organizagdo, conduzida do topo, que tem a finalidade de aumentar a
eficiéncia e a solidez da organizacdo mediante intervencfes planejadas
sobre processos da mesma”.

Segundo Chiavenato (2006, p. 124)

Desenvolvimento Organizacional € um programa educacional de longo
prazo, orientado para melhorar os processos de resolugédo de problemas e
renovacdo de uma organizacdo, em particular, por meio de uma
administracdo mais colaborativa e efetiva da cultura dessa organizacdo
assisténcia de uma agente de mudancas, e com o uso da teoria e
tecnologia pertinente a ciéncia do comportamento organizacional.

Em resumo o Desenvolvimento Organizacional é um esforco integrado de

mudancgas planejada que envolve a organizagdo como uma totalidade.

5.17 BENEFICIOS PARA O INDIVIDUO QUE, POR SUA VEZ, ACABA
BENEFICIANDO A ORGANIZACAO.

Segundo citam os autores Werther Jr. e Davis (1983, p. 204), alguns
beneficios que ajudam o individuo e automaticamente acaba beneficiando a

organizagéo. S&o eles:

- Ajuda o individuo a tomar melhores decisdes na solucdo efetiva de
problemas;

- Através de treinamento e desenvolvimento, as variaveis
motivacionais de reconhecimento, realizacdo, crescimento,
responsabilidade e progresso séo aprendidas e postas em praticas;

- Ajuda a encorajar e conseguir autodesenvolvimento e
autoconfianca;

- Proporcionam informacdo para melhorar conhecimento de
lideranca, aptidées de comunicacéo e atitudes;

- Aumenta a satisfacdo com o cargo e o reconhecimento;

- Impele uma pessoa para metas pessoais ao mesmo tempo em que
melhora as aptid@es de interacao;

- Proporciona ao treinando um caminho para o crescimento e voz
ativa a respeito de seu proprio futuro;

- Desenvolve um senso de progresso em aprendizagem;
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- Ajuda uma pessoa a desenvolver aptiddes de falar e escutar;
também aptiddes de escrever quanto a necessidade de exercicios;

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

5.18 BENEFICIOS NAS RELACOES DE PESSOAL E HUMANAS, RELACOES
INTRA E INTER-GRUPOS E IMPLANTACAO DE POLITICAS

De acordo com Werther Jr. e Davis (1983, p. 205), alguns beneficios das
relacbes de pessoal e humanas podem ajudar nas relagdes intra e inter-grupos e
implantagéo de politicas.
- Melhora a comunicacdo entre os grupos e individuos;
- Ajuda na orientacdo de novos empregados e 0s que estdo tendo novos
cargos através de transferéncia ou promocao;
- Proporciona informacdo sobre outras leis governamentais e politicas
administrativa;
- Melhora as aptiddes interpessoais;
- Tornaviaveis as politicas, regras e regulamentos da organizacao;
- Melhora o moral;
- Forma coeséo em grupos;
- Proporcionam um bom clima para aprendizagem, crescimento e coordenacao;

- Torna a organizacao um lugar melhor para se trabalhar e viver.

5.19 EDUCACAO

Diante desse novo paradigma, a demanda por educacdo passa a
apresentar um enorme crescimento, exigindo mudancgas qualitativas, maior
diversificacdo e personalizacdo dos programas de formagado. Nesse contexto, 0s
profissionais necessitam aprender continuamente e as empresas, por sua vez,
precisam enfrentar as dificuldades que lhes sédo apresentadas abrindo novos
caminhos para a aprendizagem.

A educacdo, refere-se as estratégias de aprendizagem desenvolvida
visando o preparo do individuo para um trabalho diferente do atual em um futuro

proximo, a educacao utiliza estratégias de aprendizagem, visando a mudanca no
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comportamento baseada na experiéncia. Chiavenato (2006, p. 28), conceitua,
“‘Educacao é toda influéncia que o ser humano recebe do ambiente social, durante
toda a sua existéncia, a fim de adptar-se as normas e aos valores sociais vigentes e
aceitos”.

J& para Nadler (apud CHIAVENATO, 1999 p. 68),”educagao refere-se as
oportunidades dadas pela organizacdo para que o empregado tenha seu potencial
desenvolvido, através de novas habilidades que o capacitem a ocupar novos cargos
dentro da mesma empresa’.

A educacdo €& basicamente uma continua reconstru¢do de nossa
experiéncia pessoal, na verdade essa reconstrucdo é caracterizada pela observacao
e pratica do dia-a-dia de nossa existéncia, educando-se continuamente o individuo
gue é profundamente influenciado pelo meio onde vive, trabalha e se desenvolve
através de seus varios grupos de referéncias: a escola, o lar, o trabalho, o clube, a
igreja e outros. Na visdo de Carvalho (1988, p. 05), a educacdo denomina-se
“instrugdo” quando o individuo recebe formagao escolar em seus varios graus de
ensino. Mas a instrugcdo continua a ser parte atuante da educacéo sob perspectiva
formal.

Ainda na concepc¢ao de Chiavenato (2006, p. 29),

Educacéo profissional é a educacéo institucionalizada ou ndo, que visa ao
preparo do homem para a vida profissional. Compreende trés etapas
interdependentes, mas perfeitamente distintas: Formacdo Profissional: que
prepara a pessoa para uma profissdo; Desenvolvimento Profissional: que
aperfeicoa a pessoa para uma carreira; Treinamento: que adapta a pessoa
para uma fungéo.

Sendo assim, pode-se dizer que a Educacéo é toda influéncia que o ser
humano recebe do ambiente social, durante a sua existéncia, no sentido de adaptar-
se as normas e valores, ou seja, um processo onde o individuo reconstroi sua
experiéncia e se adapta ao meio; e com o proposito de preparar o homem para o
ambiente dentro ou fora do mundo do trabalho, modificando seu comportamento

dentro do seu proéprio padréo pessoal.
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5.20 APRENDIZAGEM

A aprendizagem €é uma mudanca ou alteracdo permanente no
comportamento em funcdo da experiéncia passada de cada individuo. Algumas
mudangas comportamentais podem ser observadas nas pessoas a medida que elas
se desenvolvem da infancia até a maturidade. A aprendizagem afeta poderosamente
a maneira pela qual uma pessoa pensa, sente e age, bem como suas crencgas,
valores e objetivos pessoais. Assim o aprendizado acontece quando ocorre
mudanca de comportamento da pessoa em resposta a uma experiéncia anterior.
Chiavenato (2002, p. 127). Conceitua, “Aprendizagem é uma mudanca nho
comportamento humano decorrente de novos conhecimentos; novas habilidades,
novas atitudes e novos conceitos e filosofias”.

Para Minicucci (1995, p.184) “Aprendizagem € um processo através do
qual uma mudanca (ou reformulacdo) de comportamento ocorre como resultado de
pratica ou experiéncia”.

Ja na concepg¢ao de Chiavenato, (2006, p. 22), “Aprendizagem é o
processo pelo qual as pessoas adquirem conhecimento sobre seu meio ambiente e
suas relacdes durante o préprio tempo de vida”.

A aprendizagem é um complexo processo influenciado por inUmeras
condicoes:

. A aprendizagem obedece a lei do efeito;

. A aprendizagem obedece a lei do estimulo;

. A aprendizagem obedece a lei da intensidade;
. A aprendizagem obedece a lei da frequiéncia;

. A aprendizagem obedece a lei da recentidade;

. A aprendizagem obedece a lei do descongelamento;

N OO O~ WN P

. A aprendizagem obedece a lei da complexidade crescente.

Se todas essas coisas forem devidamente consideradas, a aprendizagem
ocorrera melhor e mais efetivamente: produzir efeito, estimular com recompensa
imediata, intensificar as préaticas e torna-las freqientes e constantes para garantir a
recentidade daquilo que foi aprendido, descongelar velhos paradigmas e padrées de
comportamento, bem como levar em conta o carater de complexidade crescente do

material a ser aprendido. Seja em um programa de mudangca comportamental,
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individual ou de mudanca organizacional, esses aspectos sdao fundamentais se

realmente se pretende mudar alguma coisa.

5.21 ALGUNS PRINCIPIOS DE APRENDIZAGEM

1. A pessoa deve acompanhar os resultados de seu desempenho para poder
avalia-lo;

2. A pessoa aprende melhor quando esta motivada para aprender;

3. A aprendizagem é profundamente influenciada pela recompensa e punicéo;

4. A distribuicdo dos periodos de aprendizagem deve considerar a fadiga, a
monotonia e os periodos adequados para a assimilacdo do material
aprendido;

5. O exercicio e a pratica sdo indispensaveis para a aprendizagem e a retencao
de habilidades;

6. A aprendizagem eficiente depende da utilizagdo de técnicas instrucionais
adequadas. Essas técnicas variam conforme o tipo de material a ser
aprendido: vao desde a apresentacao verbal até as técnicas de aquisicdo de
habilidades motoras;

7. A aprendizagem depende da aptidao e das capacidades de cada pessoa.

Observa-se que, apesar de diferentes definicbes, as acdes de
desenvolvimento, educacdo, treinamento e instrugdo, quando usadas
adequadamente e em conjunto, visam promover e acelerar o processo de
aprendizagem nas organizagcOes. As diferencas entre elas, na verdade, sdo as
vantagens especificas que cada acado pode oferecer para a organizacao.

Com base nos estudos, ficou evidente que o processo de aprendizagem
visa preparar as pessoas para desempenhar de maneira eficiente e eficaz as
atividades profissionais e ter a capacidade de discernimento para lidar com

diferentes situagbes no mundo do trabalho.
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CAPITULO Il

6 METODOLOGIA

Quando se deseja realizar um trabalho, seja qual for a sua natureza, se
faz necessério utilizar métodos que facilitem sua execucdo e que possibilitem a
obtenc¢ao dos resultados desejados. A metodologia desenvolvida nessa pesquisa se
relaciona com a pesquisa exploratdria, a estratégia utilizada na realizacdo da
pesquisa foi a do tipo qualitativo, utilizando-se do método de estudo de caso e

demais que seréao apresentados no decorrer deste.

6.1 OBJETO DE ESTUDO

A organizacdo escolhida para cumprir os objetivos pretendidos foi
Subsecretaria Regional de Educacao de Rubiataba, localizada Av. Jatoba, Centro na
cidade de Rubiataba-GO.

6.2 TIPO DE PESQUISA

O tipo de pesquisa utilizada que verificou os propositos deste trabalho
monogréafico se enquadra na classificagdo da pesquisa exploratoria. Pois através da
pesquisa exploratéria obtém-se uma visdo global do fato a ser estudado, a partir de
conversas informais com pessoas especializadas no assunto de interesse.

Segundo Gil (1999, p. 43),

a pesquisa exploratéria tem como principal finalidade desenvolver,
esclarecer e modificar conceitos e idéias, tendo em vista, a formulacéo de
problemas mais precisos ou hip6teses pesquisaveis para estudos
posteriores. As pesquisas exploratdrias sédo desenvolvidas com o objetivo
de proporcionar visdo geral, de tipo aproximativo, cerca de determinado
fato. Este tipo de pesquisa é realizado especialmente quando o tema
escolhido é pouco explorado e torna-se dificil sobre ele formular hipéteses
precisas e operacionalizaveis.

Estas pesquisas tém como objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema, com vista a torna-lo mais explicito ou a construir hipéteses. Pode-
se dizer que estas pesquisas tém como obijetivo principal o aprimoramento
de idéias ou a descoberta de intuicdes. Seu planejamento é, portanto,
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bastante flexivel, de modo que possibilite a consideracao dos mais variados
aspectos relativos ao fato estudado. Na maioria dos casos, essas pesquisas
envolvem: (a) levantamento bibliogréafico; (b) entrevista com pessoas que
tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado; e (c) andlise de
exemplos que “estimulem a compreensado” (SELLTIZ et al., 1967, p.63,
apud, GIL, 2002, p. 41).

De acordo com Samara e Barros (2002, p.29),

os estudos exploratérios tém como principal caracteristica a informalidade, a
flexibilidade e a criatividade, e neles procura-se obter um primeiro contato
com a situacdo a ser pesquisada ou um melhor conhecimento sobre o
objeto em estudo levantado e hipéteses a serem confirmadas.

6.3 ESTRATEGIA DE PESQUISA

Em se tratando de um plano de investigacdo de um determinado assunto
a estratégia de pesquisa adotada foi a qualitativa, pois através da mesma € possivel
conhecer as opinibes dos colaboradores sobre as condicbes de trabalhos,
identificando de forma profunda o fato a ser estudado.

Samara e Barros (2002, p. 32)

salientam que, na pesquisa qualitativa é possivel conhecer a opinido dos
consumidores sobre os produtos, seus hébitos de compra e consumo,
assim como avaliar o uso e detectar sugestdes para novos produtos, entre
outras situagcdes de consumo que exijam uma analise qualitativa e néo
guantitativa.

Segundo Roesch (1999, p.155),

a pesquisa qualitativa € apropriada para a avaliagdo formativa, quando se
trata de melhorar a efetividade de um programa, ou planos, ou mesmo
quando € o caso da proposicdo de planos, ou seja, quando se trata de
selecionar as metas de um programa e construir uma intervencao.

6.4 METODO DE PESQUISA

O método utilizado foi o estudo de caso, por analisar profundamente a
situacdo, permitindo o conhecimento amplo e detalhado do ambiente.
Estudo de Caso de acordo com Yin (1981, apud ROESCH, 1999, p. 155),
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€ uma estratégia de pesquisa que busca examinar um fendmeno
contemporaneo dentro de seu contexto. Difere, pois, dos delineamentos
experimentais no sentido de que estes deliberadamente divorciam o
fendbmeno em estudo de seu contexto. Igualmente, estudo de caso difere do
método histérico, por se referirem ao presente e ndo ao passado.

Para Gil (2002, p. 54),

estudo de caso consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos
objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento,
tarefa praticamente impossivel mediante outros delineamentos ja
considerados. O estudo de caso costuma ser utilizado tanto como estudo-
piloto para esclarecimento do campo da pesquisa em seus Ultimos
aspectos, seus resultados, de modo geral, sdo apresentados em aberto, ou
seja, na condicdo de hipéteses, ndo de conclusdes. No entanto, 0s
propositos do estudo de caso nao sdo os de proporcionar o conhecimento
preciso das caracteristicas, mas sim o de proporcionar uma viséao global do
problema ou de identificar possiveis fatores que o influenciam.

Com base na concepc¢do dos autores citados acima, é através do estudo
de caso que conhecemos a fundo a rotina da empresa, Seus processos e

planejamento de suas atividades.

6.5 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Os dados foram coletados por meio de questionarios com perguntas
fechadas que Segundo Lakatos e Marconi (2005 , p. 203), “¢ um instrumento de
coleta de dados, constituidos por uma série ordenada de perguntas, que devem ser
respondidas por escrito e sem a presenga do entrevistador”.

E para Gil (1999, p. 128),

guestiondrio é uma técnica de investigagdo composta por um numero mais
ou menos elevado de questdes apresentadas por escrito as pessoas, tendo
por objetivo o conhecimento de opinides, crencas, sentimentos, interesses,
expectativas e situa¢des vivenciadas.

Ja na viséo de Roesch (1999, p. 142),

0 questionario € um instrumento de coleta de dados que busca mensurar
alguma coisa. Para tanto, requer esforco intelectual anterior de
planejamento, com base na conceituacdo do problema de pesquisa e do
plano da pesquisa, e algumas entrevistas exploratérias preliminares.



38

Por ser um documento com uma série de perguntas, cujas respostas
devem ser respondida pessoalmente pelo informante, o questionario € uma forma
mais usada para coletar dados, pois possibilita medir com exatiddao o que deseja, e
conhecer as opinides e expectativas dos colaboradores.

6.6 AMOSTRA DA PESQUISA

A pesquisa foi feita através de Amostra Aleatéria Simples, que segundo
Gil (1999, p. 101),

Amostra Aleatéria Simples consiste em atribuir a cada elemento da
populagdo um numero Unico para depois selecionar alguns desses
elementos de forma casual. Esse tipo de amostragem é feita com uma
pequena parte dos elementos que compdem o universo em estudo, de
modo que todos tém a chance de fazer parte dessa amostra, de forma que
0s resultados obtidos terdo uma maior margem de segurancga.

6.7 ESTRATEGIA DE ANALISE DE DADOS

Os dados serdo analisados através da tabulacdo eletrénica que, segundo
Samara e Barros (2002, p.103),

tabulacdo € a padronizacéo e codificacdo das respostas de uma pesquisa.
E a maneira ordenada de dispor os resultados numéricos para que a leitura
e a andlise sejam facilitadas. A analise de dados é a descricdo do quadro de
tabulacéo referente aos valores relevantes.

Os dados da pesquisa com questionario fechado, apés a tabulacéo serdo
digitados em planilhas eletronicas, posteriormente serdo analisados descritivamente

através de dados estatisticos.
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CAPITULO IV

7. RESULTADOS E DISCUSSAO

A Subsecretaria Regional de Educacdo de Rubiataba oferece aos seus
funcionarios os cursos de Progestdo e Profuncionario. O Progestdo tem como
objetivo qualificar as pessoas nas areas de gestdo administrativas e pedagogicas, o
publico alvo do Progestao sdo o0s gestores, ou seja, diretores, vice-diretores,
secretarios e coordenadores.

Ja Profuncionario € um programa voltado para os agentes administrativos
educacionais, esses agentes sao os funcionarios efetivos da area administrativa.

O programa Profuncionério visa em Uultima instancia a adequagédo das
pessoas as novas tecnologias, preparando os funcionarios para que 0S mMesmos
estejam aptos a desenvolver suas fung¢des e que tenham condi¢cbes de lhe dar com
a mudanca e com a inovacdo, de proporcionar valor a empresa e ao cliente e,
sobretudo, de manté-las sempre eficaz e competitiva em um mundo globalizado e de
forte concorréncia.

Quanto a avaliacdo do curso de Progestéo, os resultados obtidos na opinido
da coordenadora do departamento foram satisfatérios, pois a maioria dos
colaboradores passou a desenvolver suas atividades com maior eficiéncia e eficacia.
Aumentando assim o nivel de produtividade e consequentemente reduzindo o
desperdicio nos processos de execucédo do trabalho.

A participacdo dos colaboradores foi de 100%. Onde todos os treinandos
afirmaram que o treinamento proporcionou varias vantagens individuais como:
aquisicao de novas habilidades para exercer suas fungées com eficiéncia, melhorou
a comunicagdo com seus colegas de trabalho, estdo mais motivados e com maior
interesse pelo trabalho.

Em relagcdo ao curso profuncionario, os resultados foram satisfatorios de
acordo com a coordenadora do programa. Pois todos os treinandos melhoraram a
gualidade dos servicos, e estdo mais criativos e aptos para encarar novos desafios.
Quanto a participacdo, foram unanimes, de modo que todos o0s entrevistados
afirmaram que realmente o treinamento foi de grande valia para o crescimento
profissional. Pois o curso proporcionou maiores habilidades para desempenhar suas

funcdes de forma eficiente e eficaz.
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De acordo a analise dos dados da pesquisa efetuada na instituicdo da

Subsecretaria Regional de Educacdo de Rubiataba, foi possivel a tabulacdo dos

dados que sera demonstrada nos graficos a sequir;

D6 %

4%

0% 50% 100%

150%

B passou adesenvolver as
atividades de maneira
diferente

B passouadesenvolver as
atividades da mesma forma

Gréfico 01: Desenvolvimento das atividades.
Fonte: Pesquisa aplicada.
Adaptacéo: Elaborado pela autora, 2007.

Nesta questdo a maioria disse que o treinamento proporcionou maior

familiaridade no processo de desenvolvimento das atividades. Em conformidade
com as palavras de Lacombe e Heilborn (2003, p. 270),

Treinamento é qualquer atividade que contribua para tornar uma pessoa
apta a exercer sua funcdo ou atividade, aumentar a sua capacidade para
exercer melhor essas fungdes ou atividades, ou prepara-la para exercer de

forma eficiente novas funcgdes.

0%

100%

0% 50% 100%

150%

B asegurancaemrelagéo as
atividades continua a mesma

@ teve mais seguranga para
desenvolver suas atividades

Grafico 02: Seguranca para desenvolver as atividades.

Fonte: Pesquisa aplicada.
Adaptacédo: Elaborado pela autora, 2007.
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De acordo com a pesquisa elaborada os entrevistados tiveram o maximo
de aproveitamento, pois todos se sentiram mais seguros apés receberem o
treinamento adequado para exercer as suas funcgdes. De acordo com Chiavenato
(2006, p. 29), Treinamento € a educacao, institucionalizada ou ndo, que visa adaptar
a pessoa para o exercicio de determinada funcdo ou para a execucdo de tarefa
especifica, em determinada organizacédo. Seus objetivos situados a curto prazo sao
restritos e imediatos, visando dar a pessoa 0s elementos essenciais para 0 exercicio

de um cargo, preparando-a adequadamente.

B recebe muitas
correcOes do seu

0% :
1 supervisor
(]

100% recebeNpoucas
correc¢Oes do seu
supervisor

0% 50% 100% 150%

Gréfico 03 : Corregdes dos supervisores.
Fonte: Pesquisa aplicada.
Adaptacédo: Elaborado pela autora, 2007.

De acordo com os entrevistados o treinamento deu seguranca e firmeza
para desenvolverem suas atividades e sendo assim, o desempenho melhorou e
muito, tanto é que ndo receberam nenhuma correcao dos seus supervisores.

Onde nas palavras de Houler (apud CHIAVENATO, 2006, p. 32), o
treinamento é considera como: Investimento empresarial destinado a capacitar uma
equipe de trabalho a reduzir ou eliminar a diferenca entre o atual desempenho e 0s
objetivos e realizacbes propostas. Verificou-se que apos o treinamento o nivel de
eficiéncia dos funcionarios aumentou, e conseqiientemente todas as correcdes

foram eliminadas.
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100% B houve aumento da
produtividade

B continuacom o mesmo nivel
0% de produtividade

0% 50% 100% 150%

Grafico 04: Nivel de produtividade.
Fonte: Pesquisa aplicada.
Adaptacéo: Elaborado pela autora, 2007.

A totalidade dos entrevistados acredita que realmente o treinamento
ajudou a aumentar o nivel de produtividade. Na concepc¢ao de Boog (1980, p. 325),
Treinamento € a acdo exercida ou pela empresa ou por um 6rgdo publico, com o
objetivo de aumentar a produtividade do trabalho humano e proporcionar ao
trabalhador maior satisfacdo e bem-estar”. Percebe-se, portanto, que o treinamento
empreendido pela instituicdo, esta alcancando este objetivo, definido pelos autores,

conforme verificou-se acima.

@ as deficiéncias foram
eliminadas, mas
surgiram novas

38%

B as deficiéncias foram

(o)
1 63% eliminadas

0%

B continua com as
mesmas deficiéncias na
forma de desenvolver
suas atividades

0% 20% 40% 60% 80%

Grafico 05: Deficiéncias na forma de desenvolver as atividades.
Fonte: Pesquisa aplicada.
Adaptacéo: Elaborado pela autora, 2007.

Percebe-se, através do gréafico acima, que o treinamento contribuiu para a
reducdo das deficiéncias dos funcionarios na forma de desenvolver suas atividades.
Para Ferreira (1985, p.133), o treinamento tem por finalidade promover 0s meios e

recursos necessarios ao desenvolvimento do pessoal, visando a proporcionar-lhe
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conhecimento e habilidades especificas, que se requeiram para a eficiente execugéo
do trabalho, bem como criar-lhe atitudes, ou oferece-lhe condi¢cdes sbécio-
psicolégicas que contribuam para sua integracdo na empresa. Portanto, com o
resultado obtido, verificou-se que o treinamento fornecido aos funcionarios

proporcionou-lhes, resultados positivos.

B a comunicacgao
continua como
mesmo grau de

0% deficiéncia que

1 existia antes do

B consegue
comunicar de
forma clara e
objetivo com seus

t 1 1 colegas

0% 50% 100% 150%

100%

Gréfico 06: Comunicacéo de forma clara e objetiva.
Fonte: Pesquisa aplicada.
Adaptacgédo: Elaborado pela autora, 2007.

Todos os pesquisados afirmaram que melhorou a comunicacdo, onde,
Werther Jr e Davis ((1983, p. 205) dizem que, o treinamento beneficia nas relagbes
pessoais e humanas que automaticamente melhoram a comunicagao entre grupos e
individuos “. Todos nés sabemos que a comunicacdo dentro da organizacdo é de
extrema importancia, pois dela dependem muitas decisdes e esclarecimentos. E o
treinamento proposto pela instituicdo conseguiu obter éxito, conforme a resposta

acima fornecida pelos funcionarios.

B nao houve nenhuma
melhora no

0% relacionamento como

chefe ou subordinado

B se relaciona melhor com
seu chefe e comseu
subordinado

100%

0% 50% 100% 150%

Grafico 07: Melhoria no relacionamento.
Fonte: Pesquisa aplicada.
Adaptacédo: Elaborado pela autora, 2007.
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Neste quesito, foi unanime a resposta de que realmente o treinamento foi

de grande valia. Conforme as palavras de Werther Jr. e Davis (1983, p. 203)

O treinamento procura ajudar os empregados em seu cargo atual, 0os seus
beneficios podem estender-se através da carreira toda de uma pessoa e
ajudar a desenvolvé-la para responsabilidades futuras. O treinamento ajuda
a organizacao, o individuo e as relagdes humanas do grupo de trabalho.

0% B continua sendo reativo e

1 resistente as mudancgas

100% m tornou-se mais pro ativo e apto
(]

para encarar novos desafios

0% 20% 40% 60% 80% 100%  120%

Gréfico 08: Novos desafios.
Fonte: Pesquisa aplicada.
Adaptacgédo: Elaborado pela autora, 2007.

Nesta questdo, todos disseram que estdo mais pro ativos e aptos para
encarar novos desafios, pois treinamento € considerado um meio de desenvolver
competéncias nas pessoas para que as tornem mais produtivas, criativas e

inovadoras. Confirmando com a visao de Lacombe e Heilborn (2003, p. 270),

o0 treinamento € qualquer atividade que contribua para tornar uma pessoa
apta a exercer sua funcéo ou atividade, aumentar a sua capacidade para
exercer melhor essas fungdes ou atividades, ou prepara-la para exercer de
forma eficiente novas funcgdes.

Nota-se através da resposta que todos os funcionarios estdo mais
criativos e aptos para encarar novos desafios, pois o treinamento proporcionou mais

conhecimentos e habilidades.
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H as informacdes recebidas nédo
foram suficientes para ajudar no
desempenho da funcéo
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informacdes necessérias para

desempenhar melhor na sua fungéo

120%

Gréfico 09: melhor desempenho na funcao.
Fonte: Pesquisa aplicada.

Adaptacéo:

Elaborado pela autora, 2007.

A maioria dos entrevistados disse que melhorou o desempenho na sua

7

funcdo, em conformidade com diz Chiavenato (2006, p. 31) o treinamento € um

processo educacional, aplicado de maneira sistematica e organizada, pelo qual as

pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e habilidades em funcdo de objetivos

definidos, ou seja, o treinamento € o ato de aumentar o conhecimento e pericia de

um empregado para o desempenho de determinado cargo. Verificou-se através

desse resultado que o treinamento oferecido proporcionou aos funcionarios

conhecimentos e habilidades para o desenvolvimento dos mesmos nas suas

funcdes.

0%

100%

0% 50% 100%

150%

B ndo adquiriu nenhuma
habilidade nesse sentido

@ adquiriu novas
habilidades que
contribui-ram para a
melhoria nos processos

Grafico 10: Novas habilidades.
Fonte: Pesquisa aplicada.

Adaptacéo:

Elaborado pela autora, 2007
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Todos os funcionarios afirmaram que realmente adquiriram novas
habilidades. Pois o “Treinamento € o processo de ajudar os empregados a adquirir
eficiéncia no seu trabalho presente ou futuro, através de apropriados habitos de
pensamento e acdo, habilidades, conhecimentos e atitudes”. (RALL, apud,
CARVALHO 1988, p. 4). Conforme os entrevistados € muito importante a aquisi¢cao
de novos conhecimentos, pois estes sempre serdo aproveitados em novas

oportunidades que surgirdo futuramente em sua vida profissional.

@ ndo toma decisbes
0%

B toma decisGes com
inseguranga

100% B toma as decisdes de forma
mais segura

0% 20% 40% 60% 80%  100%  120%

Gréfico 11: Tomada de decisfes.
Fonte: Pesquisa aplicada.
Adaptacdo: Elaborado pela autora, 2007

O resultado obtido foi unanime, pois é através do treinamento que as
pessoas obtém informagfes que auxiliam na tomada de decisbes. Que segundo 0s
autores Werther Jr. e Davis (1983, p. 204), o treinamento ajuda o individuo a tomar

melhores decisdes na solucao efetiva de problemas.

B ndo modificou nada em
0% relacdo a qualidade dos
produtos ou servicos

B melhorou a qualidade dos

100% Servicos

0% 50% 100% 150%

Gréfico 12: Qualidade dos servicos.
Fonte: Pesquisa aplicada.
Adaptacdo: Elaborado pela autora, 2007



47

Todos confirmaram que realmente o treinamento auxiliou na qualidade
dos servigos, confirmando as idéias de Marelo (1988, p. 29) segundo as quais, “0
treinamento é o processo de levar os empregados a adquirirem eficiéncia no
trabalho, pelo desenvolvimento de habitos, habilidades e atitudes produtiva”. Para os
entrevistados mediante a realizacdo do treinamento cada um deles pdde se

aperfeicoar mais em suas funcées especificas.

mnao houve nenhuma
alteracéo nesse
B se sente mais motivado,

€ com maior interesse

pelo

T T

0 20 40 60 80 100 120
% % % % % % %

Gréfico 13 : Motivagao.
Fonte: Pesquisa aplicada.
Adaptacéo: Elaborado pela autora, 2007

Nesta pergunta, a maioria das pessoas respondeu que apos o
treinamento sentiram-se mais motivadas e com maior interesse pelo trabalho. Em

conformidade com Chiavenato (1994, p.153),

o desempenho de cada pessoa esta fortemente relacionado com suas
aptiddes e habilidades. Porém, o bom desempenho requer muito mais do
gue simplesmente aptidées e habilidades. Requer também motivacédo para
trabalhar. O bom desempenho depende de qudo motivado esta o
empregado. Em termos de comportamento, a motivacdo pode ser
conceituada como o esfor¢o e tenacidade exercida pela pessoa para fazer
algo ou alcancar algo.
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0% B os desperdicios continuam
1 . .
100% -] consegu,e-ellmlnar 0s
desperdicios no processo
0% 50% 100% 150%

Gréfico 14 : Reducao de desperdicios.
Fonte: Pesquisa aplicada.
Adaptacéo: Elaborado pela autora, 2007

Notou-se que apOs o treinamento todos conseguiram eliminar o0s
desperdicios, onde de acordo Ferreira (1985, P. 49), “os programas de treinamentos
visam corrigir desvios, ou sanar deficiéncias de desempenho dos executores, no
sentido de atingirem determinada eficiéncia e eficacia desejavel, a qual por sua vez
vai resultar na eficacia da empresa”. Sendo assim, o treinamento foi de suma
importancia, tornando os funcionarios aptos para realizar suas atividades e

automaticamente eliminar os desperdicios.

0%

B Nao
B Sim

100%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Gréfico 15 : Informagdes sobre a empresa.
Fonte: Pesquisa aplicada.
Adaptacdo: Elaborado pela autora, 2007

Obviamente quando os funcionarios receberam o treinamento de

integragdo, todos obtiveram as informacdes, que foram de extrema importancia, pois
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as pessoas precisam se conhecer melhor, para que o sonho da empresa se

concretize. Toledo (1992, p. 132) afirma que

o treinamento é qualquer atividade que vise a qualificacdo, formacéo ou
aperfeicoamento do pessoal de uma empresa, desde os diretores até os
executores de mercadorias ou servicos. Como qualificacdo de pessoal,
entendemos ndo apenas a capacitacdo do homem na execucdo de seu
trabalho, mas também a sua integracao no espirito da empresa.

Verificou-se que por meio do treinamento os funcionérios absorveram
todas as informagdes e esclarecimentos que lhes facultem ter uma correta visao

holistica da empresa, seus objetivos, suas diretrizes e sua politica.

De modo geral, verificou-se através das respostas acima que o
treinamento oferecido pela instituicdo atingiu os objetivos propostos, pois 0s
resultados obtidos foram condizentes com o que afirmam todos os autores citados
no referencial deste estudo. Portanto, nota-se que todos os funcionarios
confirmaram que realmente o0 treinamento proporcionou a todos mais
conhecimentos, habilidades e melhores condigcbes para desempenharem suas

funcdes de maneira eficiente e eficaz.
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CAPITULO V

8. CONSIDERACOES FINAIS

Ao finalizar este estudo percebeu-se a importancia do treinamento e
desenvolvimento para a organizagao que deseja alcancar ou manter a exceléncia no
atendimento onde, € necessario também utilizar estratégias que favorecam um
expressivo desempenho organizacional e conseglentemente 0 aumento da
produtividade e qualidade das pessoas.

Pode-se dizer que o treinamento visa o desenvolvimento de novas
habilidades, atitudes e conhecimento das pessoas de modo que as tornem mais
produtivas e preparadas para exercerem suas funcdes de maneira eficiente e eficaz.

Na instituicdo pesquisada o0 treinamento proporcionou resultados
positivos, pois ambos, empresa e funcionarios tornaram mais produtivos e mais
eficiente de modo que o resultado foi satisfatorio. Sabe-se também que a
Subsecretaria procura sempre dar novas oportunidades a seu grupo de recursos
humanos, entdo se os funcionarios se esforcarem, cada vez mais estes sO tém a
ganhar, isto é, o que se aprende a cada novo treinamento sempre tera reflexo
profissional futuramente.

Portanto, sugerimos para a organizagdo que continue sempre
capacitando seus recursos humanos, e também que disponibilize mais cursos sobre
treinamento e desenvolvimento para que possam ajudar os funcionarios nas areas
especificas de atendimento de cada setor de trabalho da Subsecretaria Regional de
Educacao de Rubiataba.
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APENDICE A
CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A Subsecretaria Regional de Educacdo de Rubiataba, esta situada na

Avenida Aroeira, n°® 838, centro. A secretaria iniciou suas atividades em 1995. Ela é

responsavel pelos municipios jurisdicionados de: Campos verdes, Nova América,

Rubiataba e Santa Terezinha. E responsavel também por outras areas, tais como:

desporto, Ensino Fundamental de 2° a 5° ano, Ensino Fundamental do 6° ao 9° ano,

Ensino Médio, Educacao de Jovens e Adultos — EJA. Seu quadro de funcionarios se

encontra hoje com 34 pessoas diretas.

SUBSECRETARIO ASSESSORIA
|
Dept.° Operacional {Dept0 Pedagogico

| | | |
Salario Escola Prestacéo de Contas Sub.Coord.- 1° ao 5°

Bolsa Universitaria Modulagé&o Duplas Pedagégicas Sub.Coord.- 6° ao 9°
Direitos e Vantagens Sub.Coord - EJA
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APENDlCl; B
QUESTIONARIO

1. ApOs o treinamento VOCé:
( ) continua desenvolvendo as atividades da mesma forma
( ) passou a desenvolver as atividades de maneira diferente

2. Apoés o treinamento vocé:
( ) teve mais seguranga para desenvolver suas atividades
( ) a seguranca em relacdo ao desenvolvimento das atividades continua a mesma

3. ApOs o treinamento vOCE:
( ) recebe poucas correc¢des do seu supervisor
( ) recebe muitas correcdes do seu supervisor

4. ApGs o treinamento VOCE:
( ) continua com o mesmo nivel de produtividade
( ) aumentou a sua produtividade

5. Apoés o treinamento vocé:

( ) continua com as mesmas deficiéncias na forma de desenvolver suas atividades
( ) as deficiéncias foram eliminadas

( ) as deficiéncias foram eliminadas, mas surgiram novas

6. ApOs o treinamento vocé:
( ) consegue comunicar-se de forma clara e objetivo com seus colegas
( ) a comunicacédo continua da mesma forma

7. Apos o treinamento VOCé:
() se relaciona melhor com seu chefe e com seu subordinado
( ) n&o houve nenhuma melhora no relacionamento com o chefe ou subordinado

8. Apés o treinamento voceé:
( ) tornou-se mais pro ativo e apto para encarar novos desafios
( ) continua sendo reativo e resistente as mudancas

9. Apoés o treinamento vocé:

( ) obteve conhecimento das informacdes necessarias para desempenhar melhor na
sua funcéao

( ) as informacdes recebidas nao foram suficientes para ajudar no desempenho da
funcéo

10. Apés o treinamento vocé:

() adquiriu novas habilidades que contribuiram para a melhoria nos processos de
execucao do trabalho

( ) n&@o adquiriu nenhuma habilidade nesse sentido

11. ApGs o treinamento vocé:

( ) toma as decisbes de forma mais segura
( ) toma decisGes com inseguranca

( ) n&o toma decisdes
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12. ApOs o treinamento VOCé:
( ) melhorou a qualidade dos servicos
( ) ndo modificou nada em relacdo a qualidade dos servigos

13. ApOs o treinamento vocé:
( ) se sente mais motivado, e com maior interesse pelo trabalho
( ) ndo houve nenhuma alteracéo nesse sentido

14.. ApGs o treinamento vocé:
( ) consegue eliminar os desperdicios no processo
( ) os desperdicios continuam

15 . Apbés o treinamento vocé obteve informacfes gerais sobre a empresa, tais
como Misséo, Visao e Objetivo?

()Sim

( ) Nao
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