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RESUMO

Esta monografia objetivou a importincia e eficdcia do treinamento para o
desenvolvimento humano no setor publico, tendo como base a Secretaria Municipio de
Saide de Icd, visto que a mesma oferece muitas oportunidades para os seus funcion4rios
na drea de treinamento. Em virtude disso, procurou-se desenvolver um trabalho
cientifico no intuito de mostrar como a secretaria estava desenvolvendo esse trabalho de
treinamento dos seus colaboradores, e através desse mostrar como essa vertente era
vista pelos mesmos, e a partir dai criar mecanismo para o aprimoramento e
desenvolvimento dessa ferramenta tdo importante para o bom desempenho da
institui¢cdo. Com isso mostrar para as empresas a importincia do treinamento na vida da
organizag#o, s6 assim mostrard para a nossa sociedade que nem tudo esta perdido, e que

a solugdo dos nossos problemas esta bem perto da gente ou de cada instituigio, s6 basta
querer.

Palavra Chave-Treinamento ¢ Desenvolvimento Humano,
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INTRODUCAO

Esta monografia cujo tema é a Importincia do Treinamento e Desenvolvimento
Humano para o setor publico tem por objetivo investigar se investir no aprimoramento
continuo do profissional (funciondrio) € investir no crescimento e desenvolvimento da
empresa valorizando e desenvolvendo o potencial e habilidades dos funcionérios,
através de treinamento (técnico e comportamental).

J4 se constatou que profissionais recém formados ndo estdo aptos para atuarem
com plena seguranga em procedimentos.

Quando se contrata um profissional para atuar na drea de satde, se faz
necessario um treinamento para que tais profissionais se adequem ao espago que ird

atuar, tendo com isso éxito e ganho para os pacientes.

Os funcionérios responséveis pelos encaminhamentos de consultas e exames de
pacientes que buscam os érgdos publicos de saide precisam agir com precisio e

agilidade para evitar prejuizo para a populagdo necessitada.

A qualidade profissional € de suma necessidade para o éxito de uma empresa.
Para tanto o profissional atuante precisa aprimorar os seus conhecimentos, uma vez que

todos os dias a ciéncia descobre novas resolugdes e meios para uma vida saudével.

E abrangente os problemas de saide da populagdo carente e na maioria das
vezes para o paciente chegar ao especialista demora muito e em alguns casos até tarde
demais. Contudo existem problemas que podem ser solucionados na comunidade onde

vive o paciente, portanto falta iniciativa ou prepara¢do do profissional.

Diante do quadro vigente na secretaria de saide do municipio propde-se a
realizar treinamento constante aos profissionais ¢ funciondrios da secretaria de saide

para melhorar o nivel de saide e bom atendimento da populagdo.

Esta monografia tem como objetivo, mostrar a importdncia do treinamento para

o profissional de satide, trazendo beneficios para a populagdo de um modo geral.
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O seguinte trabalho ¢ composto por uma pesquisa bibliogréfica na qual foi
utilizados alguns autores Chiavenato (2004), Paladini (1995), Mcgregor (1999),
Hamblin (1978), Fontes (1979) ¢ um estudo de caso realizado na secretaria de satde na
cidade de icé que confirmou as fundamentagdes tedricas dos autores abordados.

Com isso, podemos considerar como problema central desse estudo, mostrar a
forma como seus colaboradores atuam em suas respectivas fungdes sem um treinamento

ou qualificagio profissional, e conseqgilentemente como isso acarretaria no bom
desenvolvimento, ou andamento da institui¢do.

Se um colaborador ¢ treinado constantemente, logo exercerd melhor suas

fungdes. Se o setor piblico inventar no T&D humano, logo terd melhor desempenho
junto a sociedade.

No primeiro ponto, que ¢ o primeiro capitulo, traz o referencial no qual o
mesmo, relata o histérico e conceito do treinamento para o funciondrio garantindo o
crescimento do mesmo na empresa.

Ja no segundo capitulo, traz o referencial teérico focando em o treinamento ¢ a
gestio de pessoal, onde foram abordados os conceitos e as priticas da formagdo e
desenvolvimento de forma para aprimorar as habilidades do profissional.

No terceiro capitulo, mostraremos os procedimentos metodologicos utilizados
para elaboragdo desta pesquisa cientifica.

A realizagdo deste trabalho de pesquisa se dard por observagdes diretas,
fazendo o levantamento na secretaria de saide e PSFs dos problemas que dificultam
uma safide satisfatéria, para a populagio no geral. Apresentada a problemética serd feita
uma proposta de treinamento para qualificagdo dos profissionais ¢ funcionrios da satude
para se ter um trabalho de qualidade.

Nas consideragdes finais foi feito um confronto da prética e teoria e andlise
criticas do tema abordado.



1. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO HUMANO

Neste capitulo ird ser abordado através das referéncias tedricas dos autores a
necessidade do treinamento ao longo do tempo em uma empresa ¢ os beneficios que o

mesmo proporcionard na trajetéria empresarial.

O treinamento visa a adaptagio da pessoa para o exercicio de determinada
fungdo ou para a execugdio de tarefa especifica, em determinada organizagdo. O
funciondrio quando treinado de maneira a enriquecer ou aperfeicoar os seus
conhecimentos tende a evoluir ¢ produzir em grande quantidade e com qualidade as

suas atividades e com isso favorecendo o crescimento da empresa.
1.1 Conceitos e Teorias

Desde seu nascimento ate a sua morte, ¢ ser humano vive em constante
interagdo com seu meio ambiente, recebendo e exercendo influencias em suas relagdes

com ele.

Treinamento tem muitos significados. Alguns especialistas consideram o
treinamento como um meio para desenvolver a for¢a do trabalho das organizagdes.
Outros interpretam mais amplamente, considerando o treinamento para um adequado
desempenho no cargo e estendendo o conceito para uma nivelagdo intelectual através da
educagio geral. OQutros autores referem-se uma 4drea genérica chamada
desenvolvimento.

Treinamento é o processo educacional de curto prazo aplicado de maneira
sisteméatica e organizado através das quais as pessoas aprendem conhecimentos
habilidades e competéncias em fungdo de objetivos definidos. O treinamento envolve a
transmissdo de conhecimentos especificos relativos ao trabalho, atitudes frente a
aspectos da organizaglo, da tarefa e do ambiente e desenvolvimento de habilidades e

competéncias.
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O treinamento era entendido como o desenvolvimento de um processo
sensomotor, ou, mais especificamente, um processo de desenvolvimento das
aptiddes do individuo para a execuglio de determinada tarefa ou atividade
profissional definida. Isto significa que a funglo do treinamento se limitava a
desenvolver no homem a destreza no manuseio das ferramentas ¢ dos
materiais, € o conhecimento das miquinas e das operagdes. (FONTES , 1979,

p.17).

O conceito de treinamento ¢ uma forma de capacitar os funcionérios que atuam
nos trabalhos de uma institui¢do. O resultado desse processo é amplo e abrangente que
trard éxito para a empresa e desenvolvimento pessoal e profissional para o funcionério
despendendo de suas limitagdes. Ndo € apenas um treino para aumentar a economia
empresarial, mas um beneficio para ambos de forma continua.

O National Industrial Coference Board tem por finalidade ajudar a alcangar os
objetivos da empresa, proporcionando oportunidades aos empregados de todos os niveis
de obter o conhecimento, a prética e a conduta requeridos pela organizagdo.

O treinamento € uma responsabilidade de linha e fungdio de Staff. No ponto
de vista da administragdo, o treinamento constitui uma responsabilidade
administrativa. Em outros termos, as atividades de treinamento repousam
numa politica que reconhece o treino como responsabilidade de cada
administrador ¢ supervisor que devem receber a assisténcia especializada a
fim de enfrentar essa responsabilidade.

Preparar os funcionarios envolvidos, para a execuglo imediata das diversas
tarefas dentro da organizagio;

Desenvolvimento do pessoal, proporcionando oportunidades, visando um
crescimento horizontal e vertical nas formag3es e n2o apenas em seus cargos
atuais;

Por dltimo criar um clima mais satisfatério entre empregados, mudando as
atitudes das pessoas, aumentando a motivagio e tornando-os mais receptivos
as técnicas de superviso e gerencia.

[...] O treinamento dentro de uma empresa envolve todos os membros que a
compde de maneira a desenvolver e aprimorar os seus conhecimentos
contribuindo para os  engrandecimentos de suas  fungdes
[..](CHIAVENATO, 1999, p. 295).

O treinamento significa o preparo da pessoa para o cargo, enquanto, 0
propésito da educagdo e preparar a pessoa para o ambiente dentro ou fora do seu
trabalho.

O ser humano deve ser administrado sob uma perspectiva holistica, que acena
a rede de sabedorias e experiéncias que vem se tecendo com o avangar da era
planetiria. Favorecem a nossa espécic a aprender a ser global, a vincular-se
com a totalidade dos ecossistemas mediante novas relagdes sustentdveis, a
saber, usufruir o lado criativo das diversidades culturais.

[...] no momento atual é imperativo que as pessoas sejam tratadas a partir de
uma realidade holistica, considerando um ser intuitivo, emocional e racional,
caracterizado por percepgdes, interesses ¢ aspiragdes [...].(AQUINO, 1979,
p.82)
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Segundo MC GREGOR (1999, p.33); “muitos gerentes concordariam em que a
eficicia de suas organizagdes seria no minimo duplicada se fosse aplicado o
conhecimento ¢ as ferramentas para liberar o potencial latente nos recursos humanos

que compdem as empresas”,

Sabendo-se que o maior problema das empresas esta na administragdo de
recursos humanos, pergunta-se: Investir no treinamento de profissionais de uma
organizagdo seria uma possibilidade de adquirir vantagem competitiva.

Os recursos humanos sdo os fundamentais de qualquer empresa (scja
empresas industriais, comerciais, prestadoras de servigos, do setor piblico ou
privado. Sejam elas grandes companhias ou pequenas empresas. Mas
principalmente, sejam elas prestadoras de servigos, por que s3o nestas onde
0s recursos humanos devem receber maior importincia).(PALADENE, 1995,
p‘ 45)»

O treinamento é um dos recursos do Desenvolvimento de Pessoal. Visa o
aperfeicoamento de desempenhos, aumento da produtividade e das relagdes
interpessoais. Para isso, prepara o potencial humano frente as inovagdes tecnolégicas e
as constantes mudangas do mercado de trabalho, sendo o treinamento indispensével para
a busca da qualidade total.

O treinamento comega como uma resposta a uma necessidade ou 2 uma
oportunidade em um ambiente organizacional. Estabelecer o valor faz com
que o circulo completo do processo seja cumprido, pois enfoca as
necessidades, os problemas e as oportunidades que ele originalmente visava a
atender. (BOOG, 2001, p. 78)

Ainda para o autor,

A execugdio de um determinado treinamento deve levar em consideragiio os
seguintes fatores: adequag3o do programa &s necessidades da organizagio;
qualidade do material diditico; cooperagdo do pessoal de chefia; qualidade e
preparo dos instrutores ¢ a qualidade do pessoal a ser treinado. (BOOG,
2001, p. 226)

Planejar é estabelecer com antecedéncia as agdes a serem executadas, estimar
os recursos a serem empregados e definir as correspondentes atribuigdes de
responsabilidades em relagio a um periodo futuro determinado, para que sejam
alcangados de satisfatoriamente os objetivos por ventura fixados para uma empresa e

suas diversas unidades.

De acordo com alguns autores, entre os quais Cassundé e Teixeira (1991,
p.139), “treinamento como “conjunto” de meios e processos mediante os quais o
individuo é adestrado e aperfeigoado na execugdo de determinada tarefa”.
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Observa-se que os treinamentos vém sendo elaborados, tendo como base esse
conceito. Alguns profissionais relatam a preocupagiio primordial de que os treinamentos
sejam realizados quando os funciondrios ingressam nas empresas ¢ sempre antes da
implantagio dos servigos. Apds esse processo, continua-se mantendo programas
periédicos de treinamento, reafirmando os conceitos transmitidos durante a fase inicial
do trabalho.

1.2 Tipos de Treinamentos

As diividas comegam a surgir a partir do momento em que o profissional de
recursos humanos no sabe que tipo de treinamento e técnicas deve-se adotar para obter

resultados mais efetivos em um espago curto de tempo.

De acordo com Ramos (s.d.) "o treinamento € um processo sistematico, através
do qual adquire-se conhecimento e habilidades, visando preparar as pessoas para o
desempenho eficaz de determinada fungdo”

Ainda para a autora, o primeiro problema a ser resolvido ¢ a definicdo de
propésito da atividade. O treinador tem que saber para que o treinamento servird, s6
assim ele terd a certeza que os resultados poderdo ser satisfatorios. Apesar das inimeras
teorias, que ora se contradizem, ora se complementam, pode-s¢ denominar os tipos de

treinamentos sob as seguintes fungdes:

Formagdo: instala e desenvolve habilidades bdsicas para o exercicio da
funglio (programas académicos e de idiomas);

Aperfeicoamento: eleva o rendimento e o desempenho do profissional em
determinada érea;

Educagdo Continuada: complementa as habilidades j& existentes,
proporcionando uma certa ascensdo de cargos e responsabilidades;

Gerencial: fortalece as competéncias da geréncia ou da lideranca presente no
ambiente corporativo;

Técnico: ensina novas metodologias, ou aprimora o uso da tecnologia;
Motivacional: estimula as pessoas a atuarem com mais vigor e disposicdo;
Programa de Trainees: desenvolve jovens recém-formados ¢ mostra as
diferentes trilhas que o novo membro da equipe pode seguir dentro da
empresa;

Integragdo: ajuda nas instrugdes introdutorias para profissionais recém-
chegados na empresa. (RAMOS, s.d,, p?)

Esses tipos de treinamento s6 terdo valor se for avaliado junto com o setor de

RH (recursos humanos) e com outros departamentos, apontando assim as falhas e faltas
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da organizagio com maior precisio. Ndo se pode treinar sem ter um diagnéstico das

necessidades da equipe ¢ da empresa.

1.3 Treinamento externo

Programas de treinamentos em sala de aula: sdo encontros com finalidades
especificas onde o fluxo de comunicagdo se processa em duas diregdes. O apresentador
discorre sobre um tema e a platéia participa. Exposi¢des, Palestras e Conferéncias: sdo
encontros com finalidades especificas onde o fluxo de comunicagdo se processa em uma

s6 diregdo.

O apresentador discorre sobre um tema e a platéia ouve. Semindrio: é
caracterizado pela apresentagiio de um tema comum por virios apresentadores, onde
haverd um debate junto aos participantes apds a apresentagdo. Sua finalidade ¢ a de
discorrer sobre os mais diversos aspectos de um tema e coletar fatos, informagdes e
experiéncias. Simpésio: constituido por um apresentador-coordenador ¢ dois ou mais
apresentadores especialistas, onde cada um abordard o mesmo tema sob aspectos
diferentes. Os participantes poderdo participar por meio de perguntas por escrito,
respondidas ap6s a apresentagdo formal. A finalidade deste tipo de evento € fornecer
informagdes atualizadas, propiciando aos apresentadores a divulgagdo de seus trabalhos
e projetos.

1.4. Treinamento Interno

Reunides de trabalho: s3o encontros que ocorrem no dia-a-dia de trabalho, que
por vezes objetivam trocar informagdes, discutir problemas, apresentar projetos ou

tomar decisdes em grupo.

Uma reunido ou parte dela pode ser também bem utilizada como uma sesséo de
treinamento. Para tanto, é necessirio usar a criatividade para criar dinimicas e

exercicios rapidos, que nfio demandem muita estrutura. Funciona muito bem para
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programas motivacionais, de monitoramento, revisio ou aprofundamento em algum

assunto jd abordado em sala de aula.

Baseados nos tipos de treinamentos citados existem quatro formas de se aplicar
os treinamentos: no proprio ambiente de trabalho (on the job training); Conceitualmente

(informativo); por meio de jogos e simulagdes; e & distincia (e-leamning).

Treinamento no proprio trabalho é o mais tradicional, pois ocorre a
transferéncia de conhecimentos necessarios para o profissional ja no local em que ele
executard suas tarefas. E muito utilizado em treinamentos de formagdo, de integragio e

em Programas de Traineers.

A forma conceitual de se treinar pessoas é a mais utilizada. Devido & vasta
gama de produtos, cursos e programas existentes no mercado, esse método acaba sendo
de extrema utilidade, pois serve ndo apenas &s necessidades de treinamento de
capacitagdo, mas também de desenvolvimento.

A nova “febre” do momento € aplicar jogos e simulagdes em treinamentos, mas

pode ser considerado um método perigoso.

“As brincadeiras sio 6timas para distrair os colaboradores, mas tiram a
atengdo dos chefes também, e, muitas vezes, acabam perdendo seu sentido original. E
bastante utilizado em treinamentos de motivagdo” (RAMOS, P.32).

O e-learning é um método muito mais atual. Com o advento da Internet, o e-
learning é bastante cdmodo, rapido e adapta-se a qualquer situagdo. Porém, especialistas
lamentam a falta do contato humano, dizendo que isso faz com que o treinando perca a

concentragdo muito facilmente e com que o treinamento, as vezes nio seja tdo efetivo,

As técnicas adequadas acabam sendo definidas mais por razdes subjetivas ou
as impostas pela estrutura da empresa, do que de forma pragmdtica e maniqueista. Mas
isto nfo impede o conhecimento empirico dos profissionais treinadores, que sabem

quais os trajetos podem ser mais curtos para se chegar aos resultados.

O treinamento esté tradicionalmente relacionado 4 identificagdo e superagfio de
deficiéncias no desempenho de empregados, preparagio de empregos para novas
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funcdes e adaptagdo da mdo-de-obra A introduglio de novas tecnologias no mercado de
trabalho.

Para Nadler (1984) o conceito de “desenvolvimento”, na literatura cldssica da
drea, é compreendido como mais abrangente, incluindo agdes organizacionais que
estimulam o livre crescimento pessoal de seus membros, que ndo visam

necessariamente & melhoria de desempenhos atuais ou futuros.

Com as mudangas tecnoldgicas, econdmicas e sociais caracterizaram o mundo
do trabalho e das organizagdes, sendo assim a T & D (Treinamento &
Desenvolvimento) tém crescido muito no degrau “importdncia”. Através deles novas
habilidades motoras ou intelectuais tém surgido, no entanto o individuo torna-se mais
competente, para desempenhar virios papéis no presente ou no futuro em diversas
organizagdes. No caso do “Treinamento™ essa aquisigdo deveria ser mais sistematica,
utilizando-se tecnologia instrucional, enquanto o “Desenvolvimento” estaria mais
baseado na autogestdo da aprendizagem.

De acordo com Bastos (1991, p. 87-102) “as maneiras de diferenciar T & D
seria pelos critérios da intencionalidade em produzir melhorias de desempenho e do

controle exercido pela organizagdo sobre o processo de treinamento”,

O desenvolvimento de competéncias pessoais diversificadas se transformou em
estratégia organizacional, cuja efetivagdo leva evidentemente a maiores expectativas de
conirole ¢ uma redugfio drastica do &mbito que pode realmente ser considerado como
autogestdo. Em contrapartida, um treinamento formulado cuidadosamente, para resolver
problemas especificos de desempenho, de um individuo ou categoria ocupacional, pode
ser visto por outra categoria ou por outros individuos, por uma oportunidade de

desenvolvimento que garantiria melhor empregabilidade no mercado interno ou externo

a organizagdo.
Uma avaliagdo de treinamento deveria seguir cinco niveis:

Reagdo: levar os treinandos a construirem uma opinido sobre os diversos
aspectos do treinamento, ou sua satisfagdo com o mesmo.

Aprendizagem: verifica se ocorreram diferengas entre 0 que 0 treinandos
sabiam antes e depois do treinamento, ou se os objetivos do treinamento

foram alcangados.



18

Comportamento do cargo: Acompanhar o desempenho dos individuos antes ¢
depois do treinamento, ou se¢ houve transferéncia para o trabalho

efetivamente realizado.

Organizagfio: Avaliar o funcionamento da organizagdo de acordo com as
mudangas que nela possam ter ocorrido em fungdo do treinamento.

Valor final: focam a produgo ou o servigo prestado pela organizagdo, o que
implica em comparar custos do treinamento com os seus beneficios.
(HAMBLIN APUD ANDRADE, 2002, p. 32)

DAVIS & NEWSTROM (1992, p.11) complementam afirmando que a
motivagdo € essencial ao funcionamento organizacional, pois ndo importa quanta
tecnologia e equipamentos uma organizagdo tenha: "essas coisas ndo podem se
colocadas em uso a menos que sejam liberadas e guiadas por pessoas que estejam

motivadas"”. E nesse contexto que surge a nog3o de motivagdo.



2.0 TREINAMENTO E A CO-GESTAO

A palavra co-gestdo significa gestio em comum; administragdo ou geréncia em
sociedade. Um modelo que ajustar-se 3s transformagdes sociais, por envolver a
participagio de mais de um elemento, é o de co-gestdo, no qual as decisdes sio
democriticas.

2.1.AUTOGESTAO

Autogestdo ¢ um modelo administrativo no qual o controle da empresa é
exercido pelos trabalhadores. O objetivo principal ¢ a democratizag3o do capital através
de solugdes coletivas para a manutengdo dos postos de trabalho, associada ao

desenvolvimento e ao crescimento empresarial.

Os projetos de autogestdo destinam-se aos trabalhadores organizados, na sua

maioria em associagdes ou cooperativas nos setor industrial e de servigos.

O modelo de autogestdo é aquele no qual o controle ¢ exercido totalmente
pelos trabalhadores, e de co-gestdo, onde os sdcios partilham o controle com seus

empregados.

A Autogestdo é um projeto ou movimento social que tem como método e
objetivo que as empresas, a economia ¢ a sociedade inteira sejam dirigidas pelos
trabalhadores de todos os setores, unindo a produgdo e a distribui¢do de bens e servigos,
propugnando a administragdo e democracia direta. E método e objetivo, quer dizer, seu
fim é ela propria enquanto a plena participagdo do individuo no conjunto social,
assumindo de forma direta e coletiva a condugiio de seu grupo. A tnica forma de
alcangé-la é através da execugdo de agdes autogestiondrias. Ndo hi um método que nos

leve 2 Autogestdo sendo o seu préprio exercicio em meio a um coletivo.

A autogestio estd ainda, de forma histérica, estreitamente vinculada a
movimentos politicos. Segundo Horvat et Alli (1975) a autogestdo possui dois
componentes fundamentais, a saber: o componente funcional e o componente politico-

territorial. O componente funcional relaciona-se ao ambiente industrial, enquanto que o
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politico-territorial alcanga a questio da atuaglio politica ¢ um conceito abrangente de
cidadania.

Nio deve ser esquecido que a idéia autogestiondria carrega uma mensagem de
contetido ¢ extensdo que ultrapassam o Ambito organizacional, pois trata-se de uma
mensagem de natureza macrossocial (Mendonga, 1987, p?).

2.2, Gestiio de Pessoal e Treinamento

A gestdo do treinamento, assim como outras atividades na organizagdo deve ser
encarada como um processo. Um processo que recebe informagdes de outros processos

e possui uma politica de gestdo, dispde de recursos e deve apresentar resultados, possui
profissionais devidamente treinados e capacitados.

Nos dltimos anos, as organizagdes, cada vez mais conscientes de que seu
sucesso serd determinado pelas habilidades, aptiddes, talentos e experiéncias de seus
empregados, passaram a atribuir maior relevincia 4 gestdo estratégica de recursos
humanos, principalmente no que diz respeito ao desenvolvimento de competéncias
profissionais.

Preliminarmente, é importante esclarecer a diferenga entre os termos gestdo de
competéncias e gestio por competéncias. Enquanto o primeiro diz respeito 4 forma
como 2 organizagdo planeja, organiza, desenvolve, acompanha e avalia as competéncias
necessarias a0 seu negdcio, 0 segundo sugere que a organizagdo divida o trabalho de
suas equipes segundo as competéncias. A gestdo de competéncias pode incluir, ou ndo,
a gestdo por competéncias.

A preocupagdo das organizagdes em contar com individuos preparados para o
desempenho eficiente de determinada fungdio ndo é recente. Taylor (1970) ja alertava,
no inicio deste século, para a necessidade das empresas contarem com “homens
eficientes”, ressaltando que a procura pelos competentes excedia 2 oferta. A época,
baseadas no principio taylorista de sele¢lio e treinamento do trabalhador, as empresas
procuravam aperfeigoar em seus empregados as habilidades necessérias para o exercicio

de atividades especificas, restringindo-se s questdes técnicas relacionadas ao trabalho.
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Posteriormente, em decorréncia de pressdes sociais ¢ do aumento da complexidade das
relagdes de trabalho, as organizagdes passaram a considerar, no processo de
desenvolvimento profissional de seus empregados, ndo s6 questdes técnicas, mas,

também, 0s aspectos sociais ¢ comportamentais do trabalho.

Ao definirem competéncia, Magalhdes et al. (1997 p.14), por exemplo, fazem
alus3o aos atributos necessarios para o exercicio de um cargo, partindo do pressuposto
de que o contelido do cargo ¢ relativamente estdvel e pode ser prescrito. Segundo esses
autores, competéncia diz respeito ao "conjunto de conhecimentos, habilidades e
experiéncias que credenciam um profissional a exercer determinada fungo". Trata-se
de uma abordagem que parece restringir o conceito as questdes técnicas relacionadas ao
trabalho e 2 especificagdo do cargo.

Ao tratarem do mesmo tema, fazem mengdo a um repertério de atitudes que
permitam ao profissional adaptar-se rapidamente a um ambiente cada vez
menos estivel, fazer uso produtivo do conhecimento, e ter uma orientagdo
para a inovagdo e aprendizagem permanentes. Segundo eles, competéncias
representam atitudes identificadas como relevantes para obtengdio de alto
desempenho em um trabalho especifico, ao longo de uma carreira
profissional, ou no contexto de uma estratégia corporativa. (SPARROW &
BOGNANNO, 1994, p.57 a 69)

2.3. Capital Humano

As pessoas constituem o capital humano da organizagdo. Este pode valer mais
ou menos na medida em que contenha talentos e competéncias capazes de agregar valor
4 organizagdo e tornd-la mais agil e competitiva. Esse capital vale mais na medida em
que consiga influenciar as agdes e destinos da organizagdo. De acordo com Chiavenato
(2004, p. 85) para isso, a organizagio precisa utilizar intensivamente quarto
alavancadores indispensaveis:

l.  Autoridade: dar poder 4s pessoas para que elas possam tomar decisdes
independentes sobre agdes e recursos. Nesse sentido, cada lider reparte e
delega autoridade s pessoas para que possam trabalhar de acordo com o
que elas aprendem e dominam. Ou seja, dar autonomia s pessoas. E o
chamado empowerment.

2. Informagdo: fomentar o acesso & informagfio ao longo de todas as
fronteiras, Criar condigdes para disseminar a informagdo e torna-la dtil e
produtiva para as pessoas no sentido de facilitar a tomada de decisdes e a
busca de novos e diferentes caminhos.

3. Recompensas: proporcionar incentivos compartilhados que promovam os
objetivos organizacionais. Um dos mais fortes motivadores ¢é a
recompensa pelo trabalho bem feito. A recompensa funciona como um
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reforgo positivo ¢ como um sinalizador do comportamento que a
organizagdio espera de seus participantes.

4. Competéncia: ajudar as pessoas a desenvolver as habilidades e
competéncia para utilizar amplamente a informagdo ¢ a autoridade. E
assim que se criar talentos na organizagdo: definindo as competéncias
que a organizagdo precisa para alcancar seus objetivos e criando
condigles internas para que as pessoas aprendam e desenvolvam tais
competéncias da melhor maneira possivel. (CHIAVENATO, 2004, p.
85)

Os quatro pontos apontam a importincia da delegagdo de autoridade, a boa
distribuicio da informagdo, as recompensas para o bom trabalho executado e o
aproveitamento das competéncias existentes como o desenvolvimento das mesmas para

melhor influenciar as agdes da organizagdo para que realize seus objetivos.

2.4, Gestiio do Conhecimento

Na era da informagdo, o recurso mais importante deixou de ser o capital
financeiro para ser o capital intelectual, baseado no conhecimento. Isso significa que o
recurso mais importante na atualidade ndo é mais o dinheiro, mas sim, o conhecimento.
O capital financeiro guarda sua importincia relativa, mas ele depende totalmente do
conhecimento sobre como aplicé-lo e rentabiliza-lo. O conhecimento ficou na dianteira
de todos os demais recursos organizacionais, pois todos eles passaram a depender do

conhecimento.

Segundo Chiavenato (2003, p. 593), conhecimento € a informagdo estruturada
que tem valor para uma organizagdo. O conhecimento conduz a novas formas de

trabalho e de comunicag3o, a novas tecnologias e a novas formas de interagdo humana.

Uma pergunta que sempre se faz é: E onde estd o conhecimento? E a resposta é
simples: Na cabega das pessoas. Sdo as pessoas que aprendem, desenvolvem e aplicam
o conhecimento na utilizagio adequada dos demais recursos organizacionais. Os
recursos sdo estdticos, inertes ¢ dependentes da inteligéncia humana que utiliza o

conhecimento.

O conhecimento ¢ criado e modificado pelas pessoas ¢ ¢ obtido por meio da
interagdo social, estudo, trabalho e lazer, assim, as organizagdes bem-sucedidas sdo

aquelas que sabem conquistar ¢ motivar as pessoas para que elas aprendam e apliquem



23

seus conhecimentos na solugdo dos problemas e¢ na busca da inovagdo rumo &

exceléncia.

A organizaglio baseada no conhecimento depende da gestdo do conhecimento.
E o que € gestdo do conhecimento? Um processo integrado destinado a criar, organizar,
disseminar e intensificar o conhecimento para melhorar o desempenho global da
organiza¢do. Para tanto, ndo é qualquer conhecimento que interessa, mas se trata de
decidir qual é o conhecimento critico que importa realmente a organizagdo.

O conhecimento € um recurso diferente. Ele ndo ocupa espago fisico. Em uma
organizagdo do conhecimento, os assuntos financeiros ndo representam necessariamente
o verdadeiro valor do negécio. Existem ativos intangiveis, ainda ndo mensuréveis pelos
tradicionais métodos da Contabilidade, e que sdo identificados como “nossas pessoas”,
“nossos clientes” e “nossa organizagio”.

O conhecimento ndo pode ficar ao sabor do acaso. Nem das oportunidades. Na
verdade, o aprendizado e o desenvolvimento devem ser feitos nas atividades do dia-a-
dia para associar o que se aprende ao que se faz na prética ¢ ndo podem ficar restritos a

algumas semanas por ano durante cursos especificos de treinamento.

O aprendizado deve ser organizado ¢ continuo, afetando e envolvendo todos
o0s membros da organizagio e nio apenas alguns deles. As organizagdes bem-
sucedidas estdo se transformando em verdadeiros centros de aprendizagem.
Por essa razdo, recebem o nome de organizagdes de aprendizagem. S¥o
organizagdes que aprendem por meio de seus membros. (CHIAVENATO,
2003, p. 597)

Sveiby (1998, p. 9-12), propde que o valor total dos negdcios da organizacio
seja calculado pelo valor dos clientes, valor da organizagdo e valor de competéncias,
respectivamente e ndo apenas pelos ativos tangiveis que formam o capital financeiro,
assim, O capital intelectual ¢ constituido por trés aspectos intangiveis:

Nossos clientes. Baseado no valor proporcionado pelo crescimento, forga e
lealdade dos clientes. Refere-se 4 estrutura externa, isto é, ao relacionamento
com 0s clientes e seu impacto nos retomos e imagem e como essa estrutura
pode ser expandida para incluir novas relagdes exteras;

Nossa organizag3o. Baseado no valor derivado de nossos sistemas, processos,
criagdo de novos produtos ¢ estilo administrativo. Refere-se & estrutura
interna que inclui sistemas e processos, ferramentas de negdcios, marcas
registradas ¢ cultura organizacional;

Nossas pessoas. Baseado no valor da organizagio proporcionado pelo
crescimento ¢ desenvolvimento das competéncias das pessoas e como essas
competéncias sdo aplicadas &s necessidades dos clientes. Refere-se is



24

competéncias ¢ habilidades dos funciondrios para agirem eficazmente em
uma ampla variedade de situagdes. (SVEIBY, 1998,p.94 12)

As organizagdes bem-sucedidas utilizam indicadores, como por exemplo,
eficiéncia, renovaglo, crescimento ¢ estabilidade para gerir ¢ monitorar seus ativos
intangiveis, pois o valor deles supera muitas vezes o valor dos seus ativos tangiveis.
Muitas organizagBes desenvolvem esquemas de educago corporativa e universidades
corporativas e virtuais para melhorar a gestdo do seu capital intelectual.

Os principais objetivos da educagdo corporativa séo:

A universidade corporativa é um processo de aprendizagem e ndo
necessariamente um local fisico;

Oferecer oportunidades de aprendizagem que déem sustentagdo aos assuntos
empresariais mais importantes;

Oferecer um curriculo fundamentado em trés Cs: cidadania corporativa,
contexto situacional e competéncias bisicas;

Treinar toda a cadeia de valor envolvendo todos os parceiros: clientes,
distribuidores, fornecedores, terceiros, instituigdes de ensino superior, dentre
outros;

Passar do treinamento conduzido pelo instrumento para vérios e diferentes
formatos de apresentacdo da aprendizagem;

Encorajar e facilitar o envolvimento dos lideres com o aprendizado;

Assumir foco global no desenvolvimento de solugdes de aprendizagem;

Obter vantagens competitivas para possibilitar que a organizacdo possa entrar
em novos mercados. (MEISTER, 1999, p. 51)

O capital intelectual é a soma dos conhecimentos, informagdes, propriedade
intelectual e experiéncia de todos em uma empresa, que podem ser utilizados para gerar
riqueza e vantagem competitiva. Ao contririo de ativos como imdveis, fabricas,
equipamento e dinheiro, o capital intelectual ¢ intangivel. E ele quem permite que a
empresa reaja mais rapido que a concorréncia, que lance novos produtos, que antecipe

as necessidades do mercado.
Segundo Stewart (1998 p. 13-14):

O capital intelectual é como uma rede eletrdnica que transporta informaclio
na empresa 4 velocidade da luz. Um de seus pressupostos € a cooperagdo - 0
aprendizado compartilhado — entre a empresa e seus clientes, que forja uma
ligagdo entre eles, trazendo, com freqliéncia, o cliente de volta. Ja deixamos
para tris, o mundo das riquezas fisicas. Hoje, 2 riqueza é produto do
conhecimento ¢ da informagdo — ndo apenas o conhecimento cientifico, mas a
noticia, a opinido, a diversdo, a comunicagdo e o servigo -, matérias-primas
bésicas e 0s produtos mais importantes da economia. (STEWART, 1998, p.
13- 14)
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2.5. Planejamento ¢ Treinamento

Planejamento ¢ o processo administrativo que determina antecipadamente o

que um grupo de pessoas deve fazer ¢ quais as metas que devem ser atingidas.

Para Raymundo Loen (1973, p.41) planejamento ¢ “a determinagdio do que
precisa ser feito, quando e por quem, para cumprir a responsabilidade atribuida a
alguém”. Na visdo do autor, o Planejamento procura a determinagdo de atividades e
responsabilidades como forma da empresa alcangar melhor seu objetivo. Como se pode
observar a defini¢do desses dois fatores contribui para eliminar a possibilidade de
acontecimentos imprevisiveis. A idéia € de que a previsibilidade desses acontecimentos
seja favordvel 4 empresa e ndo o oposto. LOEN (1973, p41)

Hoji (2003) ndo discorda de Raymundo Loen (1973), mas acrescenta que, além
da responsabilidade se faz necessério garantir que as agdes a serem executadas estejam
sincronizadas com um cendrio pré-estabelecido de forma a melhor utilizar os recursos

destinados na busca dos objetivos, assim sendo afirma:

[..] o planejamento consiste em estabelecer com antecedéncia as agdes a
serem executadas dentro de cenirios e condigdes preestabelecidos, estimando
os recursos a serem utilizados e atribuindo as responsabilidades, para atingir
os objetivos fixados (HOJI, 2003, p. 359).

O planejamento constitui a primeira fungio da administragdo. Antes de
qualquer fungdio administrativa seja executada, a administragdo precisa
determinar os objetivos e os meios necessirios para alcangd-los,
(CHIAVENATO, 2000, p. 168)

O planejamento administrativo significa decidir adiantadamente o que deve ser

feito para alcangar determinado objetivo ou meta.

Segundo Maximiano (1995, p. 197), “o processo de planejamento tem trés
finalidades principais: antecipagdo a situagdes previsiveis, predeterminagio de

acontecimentos € preservagao da légica entre eventos”,

Planejamento é a determinagdo antecipada dos objetivos a serem atingidos e
dos meios pelos quais esses objetivos devem ser atingidos. E a decisdo de que fazer,
como fazé-lo e quem deverd fazé-lo. E a mais basica das quatro fungdes, porque
estabelece a ponte entre onde estamos e onde desejamos estar. Além disto, devido a0
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fato de o planejamento requerer determinaglio antecipada de aglio, a tomada de decisbes
ocorre durante esta fungdo. Entretanto, as decisdes por si s6 nllo slio planejamento.

(...) planejamento compreende a definiclo das metas de uma organizaglo, o
estabelecimento de uma estratégia global para alcangar essas metas ¢ o
desenvolvimento de uma hierarquin de planos abrangente para integrar ¢
coordenar atividades. Diz respeito, portanto, a0s fins (o que serd feito) e
também aos meios (como serd feito). (ROBBINS, 2002, p. 116)

Segundo Pereira (1999), o processo de planejamento nasce a partir da
necessidade da alocagdo otimizada dos recursos escassos, quer seja no setor piblico ou
privado. Assim, no caso da produgdo de bens e servigos piblicos, as entidades precisam
planejar a destinag3o dos recursos, buscando racionalizar e otimizar sua alocagdo,
permitindo, desta forma, um aumento da capacidade de investimento.

Vejamos a definigdo de planejamento:

[.] processo de elaboragdio, execugdo ¢ controle de um plano de
desenvolvimento, a partir do qual fixam-se objetivos gerais e metas
especificas, assim como a ordenag3o do elenco de decisdes e providéncias
indispensdveis para a consecugdo desses objetivos. Dessa forma, o plano de
desenvolvimento poderd ser executado de maneira mais rdpida, despendendo
menos recursos e esforgos. (PEREIRA, 1999, p. 113)

E cada vez maior o nimero de organizagdes e individuos que buscam o
aprimoramento pessoal, profissional e institucional. E imperativo esta busca por
instrumentos, ferramentas e técnicas para um melhor posicionamento, uma melhor

atuagio,
Os principais objetivos do treinamento sio:

Preparar os funciondrios envolvidos, para a execugdo imediata das diversas
tarefas dentro da organizagdo;

Desenvolvimento do pessoal, proporcionando oportunidades, visando um
crescimento horizontal e vertical nas formagdes € ndo apenas em seus cargos
atuais;

Por dltimo criar um clima mais satisfatério entre empregados, mudando as
atitudes das pessoas, aumentando a motivagdo ¢ tornando-os mais receptivos
&s técnicas de supervisio e geréncia. Dentro do conteido do treinamento
podemos destacar;

O treinamento € o ato intencional de fomecer os meios para possibilitar a
aprendizagem. Aprendizagem é um fendmeno que surge dentro do individuo
como resultado dos esforgos desse mesmo individuo. E uma mudanga no
comportamento e ocorre no dia-a-dia ¢ em todos os individuos.

O treinamento deve simplesmente tentar orientar essas experiéncias de
aprendizagem num sentido positivo ¢ benéfico, ¢ suplementa-la, e reforgé-la
com atividade planejada a fim de que os individuos em todos os niveis da
empresa possam desenvolver mais rapidamente seus conhecimentos e aquelas
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atitudes ¢ habilidades que beneficiarfo n cles mesmos ¢ & empresa.
(CHIAVENATO, 1997, p.511).

2,6. O impacto do treinamento no trabalho

E definido como a auto avaliagdo feita pelo participante acerca dos efeitos
produzidos pelo treinamento em seus niveis de desempenho, motivagdo, autoconfianga ¢
abertura a mudangas nos processos de trabalho.

A maioria dos estudos sobre o impacto do treinamento no trabalho em
psicologia, que investigam o efeito de treinamentos sobre o desempenho subseqliente
dos treinandos em tarefas similares as ensinadas, estd baseada no conceito de
transferéncia de treinamento ou transferencia de aprendizagem, usados frequantimente

como sindnimos por alguns especialistas, mas que posuem diferencas.

A aplicagio correta no trabalho de conhecimentos, habilidades ou atitudes
adquiridas durante um treinamento refere-se a transferéncia de treinamento. Ao falar de
transferéncia de aprendizagem refere-se a eventos ndo planejados onde ocorre a

transmissdo de conhecimentoe tecnologia de trabalho ndo sendo treinamentos.

Ao avaliar o desempenho pois treinamento ndo basta a pessoa ter adquirido
habilidades suficientes ao executar sua atividades para que ocorra uma mudanga no
desempenho. E sendo necessdrio haver motivac#o.

2.7. Qualificagfio profissional

E a preparaglio do cidaddo através da formagdo profissional para que possa
aprimorar suas habilidades para executar fungdes especificas demandadas pelo mercado.

Formagdo profissional é a educagdo institucionalizada ou ndo que visa preparar

¢ formar o homem para o exercicio de uma profissio.

“A formaglo Profissional ou Educaglo Técnica é um sistema intencional
voltado para criar habilitagBes, tanto quanto possivel permanentes, para os
papéis que a sociedade exige na produgdo de bens e servigos. Coloca o
individuo em um panorama completo, integrando-o como ente produtor de
alguma coisa mais, também, como ser social que julga e dirige seus atos de
trabalho™. (SALDANHA, 1975, p7)



RBLIOTECA Prof’, Paio Petrola

28

A Qualificagdo Profissional nfio ¢ uma formaglio completa. Ela ¢ utilizada
como complemento da educagdo formal podendo ser aplicada nos niveis basico, médio
ou superior. Sua carga hordria vai depender da necessidade de aprendizagem.

Tendo como objetivo a incorporardo de conhecimentos tedricos, técnicos e
operacionais relacionados a produgdo de bens e servigos, por meio de processos

educativos desenvolvidos em diversas instincias (escolas, sindicatos, empresas,

associagdes).

O mercado de trabalho (economia) mostra-se mais exigente, e a busca por uma

colocagdo profissional n3o é uma questio de empenho ou de sorte, mas de qualificagdo.

A qualificagdo profissional deve ser vista como fator determinante para o
futuro daqueles que estdo buscando uma colocagdo no mercado de trabalho, sendo ainda
de suma importincia aos que buscam manter a posigdo ocupada, alimentando chances
reais de crescimento nas corporagdes, o que nos leva a crér que a medida que o tempo

passa e o mundo evolui, muito além da experiéncia, adquirir ¢ renovar conhecimento
torna-se inevitavel.

Nota-se que a qualificago é fundamental para a pessoa que busca sua vaga no
mercado de trabalho como para aquela que deseja manté-la e galgar postos mais autos
dentro de sua 4rea de atuagdo.



3. ESTUDO DE CASO
3.1. Procedimentos metodolégicos

Para fins deste estudo, optou-se pela abordagem metodolégica eminentemente
qualitativa ¢ dialdgica, de forma que os planos do tedrico e do empirico se relacionem,
confrontando-se numa interagdo dialética e historicamente situada.

Quanto ao delineamento da pesquisa, a presente investigagdo caracteriza-se por
um estudo de caso tinico, de abordagem descritivo-qualitativa, com corte transversal.
Para Yin (2001, p.32), a técnica do estudo de caso "é uma forma de se fazer pesquisa
empirica que investiga fendmenos contempordneos dentro de seu contexto de vida real,
em situagdes em que as fronteiras entre o fendmeno ¢ o seu contexto ndo estdo

claramente estabelecidas, onde se utilizam mltiplas fontes de evidéncia”.

Os procedimentos metodoldgicos sdo de natureza descritivo-qualitativa, ja que
se pretende examinar o processo de treinamento da empresa como pratica sustentavel
sob a perspectiva na importincia do treinamento e desenvolvimento humano para o
setor piiblico, empregando uma série de questionamentos que enfatize aspectos de
natureza subjetiva e objetiva.

A entrevista ocorreu na Secretaria de Saide do Municipio de Ic6, com os
funcionarios de nivel médio e superior, a fim de se obter indicios mais precisos dos
elementos que marcam o objeto da pesquisa. Referentes as politicas e aos
procedimentos de treinamento, relacionados com os profissionais da saide do
municipio. Atualmente a instituido e formada por 519 funciondrios, sendo que deste
total 316 sdo efetivos e 203 sdo contratados. Para realizagdo deste questiondrio foram
entrevistados vinte pessoas.

A metodologia a ser adotada neste trabalho se deu pela pesquisa em fontes
diversas com o intuito de constatar a importancia do treinamento e desenvolvimento
numa instituigdo e ainda uma entrevista com os funciondrios da mesma, o questionério
contendo dez questdes objetivas, no universo de vinte entrevistados.
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3.2. Anilise dos Resultados

O municipio de Icé, que foi fundada em 07 de outubro de 1735, existem viérias

Secretarias ¢ uma delas é a Secretaria Municipal de Satde localizada 4 Rua Sdo José n°®
1151, Bairro Centro.

A Secretaria de Satde tem como principal atribui¢do a de proporcionar satide e
bem-estar da populagdo, através do HRI (Hospital Regional de Icé) e ainda dos PSFs
(Programa Satde da Familia) distribuidos nos distritos do municipio. Na secretaria de
Satde funciona a CAF (Central de Abastecimento Farmacéutico), setor responsavel pela
manutencdo dos PSFs, odontologia e setores da saide, com materiais € medicamentos
para os seus devidos funcionamento, e ainda o setor de vigilancia sanitaria, zoonozes,

central de marcagio de consultas e exames, mobilizagdo social e atengfio bésica.



3.2.2. Qual o tipo de treinamento mais realizado na institui¢fio?

A

Quantidade Percentual
Treinamento Intemno 5 25%
Treinamento Externo 6 30%
Os dois 9 45%
Total 20 100%
Treinamento Realizado

De acordo com o grafico 1, podemos constatar que dentro dessa instituigdo sio
realizados os dois tipos de treinamentos, visto que na mesma o mais realizado é o

treinamento externo. Fazendo meng#o ao treinamento interno a causa de sua pouca
utilizagdo pode esta relacionado com a realizagdo de poucas reunides para execugdo do
mesmo ou até mesmo a pouca iniciativa da instituig#o, por tais motivos verse o interesse

do profissional crescer dentro da instituigdo como galgar cargos maiores que o atual

fora da mesma.

o Treinamento Intemo @ Treinamento Extemo 0 Os dois B

45%

25%

Grafico 1




3.2.3. Com que freqiidncia & organizagiio treina seus funcionfrios?
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Quantidade Percentual
Mensal 0 0%
Bimestral 8 40%
Semestral 9 45%
Anual 3 15%
Total 20 100%
Frequencia de Treinamentos
Mensal g Bimestral 0 Semestral m Anual

Grafico2

De acordo com o grifico 2, podemos observar que semestralmente sdo
realizados treinamento na instituigdo em questdo. Podemos dizer entdo, que a institui¢do

investe muito no treinamento de seus funcionérios, contribuindo assim para um bom

desenvolvimento da organizagdo. Isso vem de encontro com o que diz Chiavenato

(1999, p?), que o treinamento é responsdvel pelo desenvolvimento do pessoal,
proporcionando oportunidades, visando um crescimento horizontal e vertical nas

informagdes e ndo apenas em seus cargos atuais.
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3.2.4. De forma geral como vocé avalla o treinamento?

Quantidade Percentual
Otimo 5 25%
Bom 12 60%
Regular 3 15%
Ruim 0 0%
Total 20 100%
Avaliagdo do Treinamento
o Otimo @ Bom o Regular @ Ruim

Grafico 3

De acordo com o grafico 3, podemos observar que 60% dos entrevistados
afirmam ser bons o treinamento realizado pela institui¢do, 25% dizem ser 6timo, € 15%
regular. Diante disso podemos dizer que a forma de treinamento realizado pela
instituigio e vista pelos seus colaboradores como uma forma positiva, pois 0s

treinamentos servem de base para o aprimoramento de suas fungdes.



3.2.5. No seu entender os treinamentos aplicados pela instituigiio?

Opsdo Quantidade Percentual
Esta fora da sua realidade sua drea de
6 30%
atuagdo profissional
Grande tem aplicagdo pritica na
PR T S B 14 70%
profissional
Total 20 100%

Treinamento aplicado pela instituicdo

0 Esta fora de sua realidade sua area de atuag#o profissional|
@ Grande parte tem aplicagdo pratica na profissional

Gréfico 4

Observando o grifico 4, podemos perceber que grande parte dos funciondrios
que sdo treinados na instituigdo, tem o privilégio de poderem colocar em prética os
conhecimentos adquiridos durante o processo ensino aprendizagem que nesse caso, € 0
treinamento, tornando assim cada vez mais importante a prética do treinamento nessa
institui¢do,
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3.2.6. As informacdes abordadas no treinamento fazem com que haja uma

mudanga sobre:
Opglo Quantidade Percentual
No meu comportamento 3 15%
Nos processos de trabalho
16 80%
que venho adotando
Nos planos que estabeleci 1 5%
Nio trazem reflexdo 0 0%
Total 20 100%
Reflexos do Treinamento
meu comportamento

:nngs processos de trabalho que venho adotando

g nos planos que estabeleci

u ndo trazem reflexéo

Griéfico §

De acordo com o grafico 5, podemos perceber que 80% dos entrevistados
afirmam com que o treinamento aplicado pela institui¢do traz mudangas positivas dentro

do seu ambiente de trabalho, fazendo com que seus colaboradores reflitam sobre sua

posico dentro da instituigdo, valorizando cada vez mais o profissional e

conseqtientemente melhorando assim a qualidade de vida de cada funcionario.
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3.2.7. A carga hordria do treinamento é suficiente para transmitir as

informagdes que siio necessdrias?

Opglo Quantidade Percentual
Deveria ser um pouco maior 5 25%
Estd adequado aos objetivos propostos 14 70%
Poderia ser um pouco menor 0 0%
E excessiva 1 5%
Total 20 100%
Tempo de Treinamento

ndeveria ser um pouco maior

o esta adequado aos objetivos propostos

0 poderia ser um pouco menor

m é excessiva

Gréfico 6

De acordo com o grafico 6, podemos constatar que 70% dos entrevistados
afirmam ser suficientes a carga hordria estabelecida pelos treinamentos. Pois a mesma
esta adequada aos objetivos propostos pela instituicdo, visando uma melhor absorgdo
dos conhecimentos num tempo ideal para realizagdio dos mesmos.
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3.28 Com que freqlidncia vocé colaborador utiliza todas as técnicas

apresentadas no treinamento?

Opgdo Quantidade Percentual
Sempre 8 40%
Quase sempre 8 40%
As vezes 4 20%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

De acordo com o grafico 7, 40% dos entrevistados afirmam sempre utilizar
com freqiéncia as técnicas adquiridas nos treinamentos, ¢ 40% também diz quase
sempre utilizar essas técnicas, e somente 20% dos entrevistados diz utilizar essas
técnicas as vezes. Diante disso podemos dizer que a maioria dos colaboradores diz
utilizar as técnicas adquiridas nos treinamentos, vemos isso entdo como uma forma
negativa, visto que todos fazem parte do treinamento, entdo os mesmos deveriam por
em pritica essas técnicas levando em consideragio o bom desenvolvimento da

instituigdo.

Utilizagdo das tecnicas apresentados
no treinamento

pSempre @mQuase Sempre O Aswezes mNunca

Grafico 7
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3.2.9. O treinamento oferece aos colaboradores oportunidades de trocarem
experiéncias e conhecimentos entre si?

Opgdo Quantidade Percentual
Pougquissimas 0 0%
Poucas 3 15%
Algumas 10 50%
Intimeras 7 35%
Total 20 100%

Treinamento como forma de trocar
conhecimentos.

oPouquissimas @Poucas DAlgumas mindmeras

0%  15%

Gréfico 8

De acordo com o grifico 8, podemos constatar que 50% dos entrevistados
compartilham os conhecimentos adquiridos nos treinamentos dentro da instituigdo.
Levando em consideragdo o numero de funciondrios que fazem parte dessa instituigo,
podemos considerar que muitos de seus colaboradores fazem com que os
conhecimentos adquiridos s¢jam transmitidos para os seus colegas de trabalho, fazendo
com que seus funcionarios se relacionem melhor na instituigo.
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3.2.10. A qualidade (conteido) do material diddtico distribufdo no

treinamento ¢?

Opsio Quantidade Percentual
Deficiente 0 0%
Razodvel 4 20%
Boa 14 70%
Muito Bom 2 10%
Total 20 100%

Qualidade do material didatico
o Deficiente pRazodwel 0OBoa m Muito boa

Gréfico 9

De acordo com o grifico 9, podemos observar que 70% dos entrevistados
afirmam ser de boa qualidade o material utilizado nos treinamento pela institui¢#o. Esse

ponto deve ser bem valorizado, pois hoje em dia, ndo adianta somente querer fazer, mas
sim como fazer, entdo podemos dizer que a instituigdo em questdo além de da
oportunidade aos seus funciondrios para poderem se qualificarem, ainda oferecem um
material de boa qualidade para realizagdo do mesmo. Incentivando assim cada vez mais

seus funcionarios a estarem em constante harmonia com a instituigdo.
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3.2.11. Classifico de um modo geral, que os métodos e técnicas usadas no

treinamento pelo(s) expositor (es) foram?

Opgio Quantidade Percentual
Softrivel 0 0%
Regular 6 30%
Bom 12 60%
Excelente 2 10%
Total 20 100%
Avaliagdo dos Métodos e Técnicas
Utilizadas no Treinamento
o Sofrivel @ Regular m Excelente

Gréfico 10

De acordo com o grifico 10, podemos observar que 60% dos entrevistados

afirmam ser bons as formas pelas quais 0s métodos e técnicas foram expostas durante o

treinamento na instituicdo. Com isso faz crescer cada vez mais nos funciondrios o

desejo de se renovar, de se atualizar, de se aprimorar dentro da instituigdo, buscando

sempre o treinamento como alternativa para o crescimento profissional ¢ o bom

desenvolvimento da instituigdo.
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ATENCAO

Prezado Colaborador

Esta nfo ¢ uma pesquisa oficial da Empresa X trata-se apenas de uma
colaboragdo sua para meu trabalho de graduacdo no curso de Sistema de Informagio da
Faculdade Vale do Salgado, no qual foi montado um estudo de caso baseado em
informagdes deste local de trabalho.

Desde j& agradego sua colaboragéo,
Keiliane

Pesquisa Sobre Treinamento

Este questionario tem como objetivo avaliar aspectos relativos ao
treinamento efetuado na instituigdo. O resultado dessa pesquisa contribuird
para constatar o impacto na produtividade causado por um bom treinamento.
Por isso, sua resposta é muito importante. Ndo deixe de responder. Caso tenha
observagdes adicionais, utilize 0 campo “Comentarios e sugestdes” no final do

questionario.

Evite rasuras;

Procure ser 0 mais sincero possivel;

Faga comentarios sempre que julgar necessario;
Preencher com caneta esferografica azul ou preta; e
Evite comentar suas respostas com terceiros.

Perfil
Sexo: ( ) masculino ( ) feminino
Tempo de empresa:
Cargo:
Questiondrio

1. Qual tipo de treinamento mais realizado na empresa?
( )treinamento interno () treinamento externo () os dois

2. Com que freqliéncia a organizacdo treina seus funcionarios?
( )mensal ( )bimestral ( )semestral( )anual ( )nunca

3. De forma geral, como vocé avalia o treinamento?



