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RESUMO

O presente trabalho busca mostrar a importancia do T&D (treinamento e desenvolvimento) e
como ser aplicado nas organizacdes de maneira planejada para se tornar eficaz. Através do
treinamento ndo somente os funcionarios se desenvolvem, mas a empresa também, realizando
0 crescimento gradativo no mercado e principalmente treinando e desenvolvendo profissionais
com 0s mesmos objetivos da organizacdo. O papel do setor de Recursos Humanos é oferecer a
organizacdo os melhores profissionais possiveis, e principalmente agregar conhecimento que
trara resultados para o dia a dia da empresa. O sucesso do treinamento e desenvolvimento é
uma juncéo do apoio dos diretores e administradores da empresa, 0 setor de recursos humanos,
e os funcionarios que se dedicam para que o objetivo final seja alcangado por todos, além das
empresas parceiras que acabam auxiliando nesses resultados. O objetivo geral deste, é analisar
a real necessidade de treinamento para desenvolver e qualificar os funcionarios de uma empresa
de prestacdo de servicos, ndo apenas analisando o curto prazo, mas principalmente planejando
a médio e logo prazo.

Palavras-chave: Treinamento, Desenvolvimento, Gestao de Pessoas.
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1 INTRODUCAO

Este relatorio é com base na empresa “X”. A empresa é especializada em
telecomunicacgdes. A matriz esté localizada no municipio de Porto Alegre no estado do Rio Grande
do Sul, e a filial na cidade de S&o José no estado de Santa Catarina, a empresa atende o0s estados
do Rio Grande do Sul e Santa Catarina.

O objeto de estudo foi identificado e abordado como Estruturagdo de Treinamento e
Desenvolvimento. Foi escolhido para que a estrutura anual de treinamentos seja programada e
realizada dentro dos prazos necessarios. Também para a identificacdo de treinamentos desejaveis
e/ou obrigatorios levantados pelos gestores.

Com base em dialogos com a gestdo da empresa, foi levantado essa necessidade, diante
disso, fica o questionamento: Como pode ser aplicado um plano de treinamento para a empresa X?

1.1 ORGANIZACAO DO ESTUDO

Este relatério de estagio estd delimitado em quatro capitulos. No capitulo um, uma
breve introducdo, composta dos objetivos gerais e especificos, e procedimentos metodoldgicos.
No capitulo dois, uma fundamentacg&o tedrica e com o assunto a ser tratado por autores renomados
na area. No capitulo trés, uma caracterizacdo da empresa, contendo dados da empresa e seus

processos e finalmente no capitulo quatro, suas consideracées finais.
1.2 OBJETIVOS

Para Lakatos (1992, p.102) “esta ligado a uma visdo global e abrangente do tema.
Relaciona-se com o conteldo intrinseco, que dos fendmenos e eventos, quer das ideias estudadas.

Vincula-se diretamente a propria significagdo da tese proposta pelo projeto”.
1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo geral da pesquisa na empresa “X” é:

Propor uma estruturagdo nos treinamentos anuais para desenvolvimento dos
funcionarios e gestao.

1.2.2 Objetivos Especificos

Os objetivos especificos da pesquisa na empresa “X” sao:



e Descrever como ocorrem hoje as agdes de treinamento e desenvolvimento na
empresa.

e Diagnosticar, a partir das percep¢des dos envolvidos, os pontos fortes e pontos
fracos nas acOes de treinamento e desenvolvimento da empresa.

e Propor um programa de treinamento e desenvolvimento de pessoas na empresa

estudada.

1.3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para Lakatos (1992, p.106) “ constituem etapas mais concretas da investigagdo, com
finalidade mais restrita em termos de explicacdo geral dos fendmenos menos abstratos.
Pressupfem uma atitude concreta em relacdo ao fenbmeno e estdo limitadas a um dominio

particular”.

1.3.1 Tipo De Pesquisa

1.3.1.1 Classificacdo da pesquisa quanto ao objeto

Nesse caso, trata-se de uma pesquisa exploratoria e pesquisa descritiva.

Para Gil (2002, p.41) “Estas pesquisas tém como objetivo proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a constituir hipéteses. Pode-
se dizer que estas pesquisas tém como objetivo principal o aprimoramento de ideias ou a descoberta
de intuigdes”.

Também segundo Gil (2002, p.41) “As pesquisas descritivas tém como objetivo
primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou, entdo, o

estabelecimento de relagdes entre variaveis”.

1.3.1.2 Classificagdo da pesquisa quanto a coleta de dados

Este estudo se resume em pesquisa bibliografica e também de estudo de caso. A
pesquisa bibliografica & desenvolvida com base em material j& elaborado, constituido
principalmente de livros e artigos cientificos. Embora em quase todos os estudos seja exigido
algum tipo de trabalho dessa natureza, ha pesquisas desenvolvidas exclusivamente a partir de
fontes bibliograficas. (GIL, 2002, p.44)



O estudo de caso Segundo Gil (2002, p. 54) “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”.

1.3.2 Delimitagdo do Universo pesquisado

A delimitacdo do universo pesquisado sao as dependéncias da empresa.

1.3.3 Técnicas de coleta de dados

A coleta de dados utilizada nessa pesquisa se refere a dados primarios e secundarios.
Para Lakatos (1992, p. 43) “Toda pesquisa implica o levantamento de dados de variadas fontes,
quaisquer que sejam os méetodos ou técnicas empregadas. Os dois processos pelos quais se podem
obter os dados sdo a documentacao direta ¢ a indireta”.

Segundo Lakatos (1992, p.43) “A primeira constitui-se, em geral, no levantamento de
dados no proprio local onde os fendmenos ocorrem”

Ainda para Lakatos (1992, p.43) “ a segunda serve-se de fontes de dados coletados por

outras pessoas, podendo constituir-se de material ja elaborado”.

1.3.4 Analise e interpretacdo dos dados

Essa pesquisa se qualifica como quantitativa. Segundo Gil (2002, p.90) “Assim, torna-
se possivel verificar se ha verdadeiramente correspondéncia entre a construcdo teorica e os dados

observados”.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo que traz a fundamentagdo tedrica do trabalho serdo abordados os
seguintes temas: Administracdo, Gestéo de Pessoas, Treinamento e Desenvolvimento.

2.1 ADMINISTRACAO

Para Kwasnicka (2011, p.20) “O mais importante e consistente uso do termo
administragdo é aquele em que ele € visto como um processo integrativo fundamental, buscando a
obtencdo de resultados especificos. Administrar € portanto, um processo pelo qual o administrador

cria, dirige, mantém, opera e controla uma organizag¢ao”.
2.2 GESTAO DE PESSOAS

Para Eboli, (2002, p.11), “Toda e qualquer organizagdo depende, em maior ou menor
grua, do desempenho humano para seu sucesso”.

Para Dutra (2008, p.28) “A Gestao Estratégia das Pessoas tem como foco organizar e
prever em tempo habil as principais tendéncias e demandas de mercado, prevenindo-se contra
ameacas e preparando-se para as oportunidades”.

Além disso, para Dutra (2008, p.28) “a Gestdo Estratégica de Pessoas tem ampla
visibilidade dentro da organizacdo e esta atrelada as estratégias corporativas, sendo considerada
uma ferramenta fundamental para a empresa sustentar-se no mercado competitivo”.

Para Gil (2001, p.17) “Gestao de Pessoas € a funcdo gerencial que visa a cooperacao
das pessoas que atuam nas organizac6es para o0 alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto
individuais”.

Ainda para Gil (2001, p.24) “A Gestdo de Pessoas abrange amplo leque de atividades,
como recrutamento de pessoal, descricdo de cargos, treinamento e desenvolvimento, avaliacéo de

desempenho etc”.

Para Dutra (2016, p.45);

Cabe as organizagdes, através de uma continua interagdo com as pessoas, criar para estas
o estimulo e as condi¢Bes concretas de desenvolvimento profissional e pessoal. A
organizacdo, ao desempenhar seu papel, conseguird alavancar sua competitividade por
meio das pessoas. Essa conquista por parte da organizacdo é fruto de um processo de
aprendizagem que oferece um diferencial competitivo de dificil reproducéo.



Para Chiavenato (2009, p.97) “Sdo as pessoas que ingressam, permanecem e
participam da organizacdo, qualquer que seja seu nivel hierdrquico ou sua tarefa na atividade
organizacional”.

Também para Chiavenato (2009, p.97) “Os recursos humanos estdo distribuidos no
nivel institucional da organizacdo (direcdo), no nivel intermediario (geréncia e assessoria) e no

nivel operacional (supervisores de primeira linha, técnicos funcionarios e operarios abaixo deles)”.

Ainda para Chiavenato (2009, p.97);

As pessoas trazem para as organizacGes suas habilidades, conhecimentos, atitudes,
comportamentos, percepcles etc. Sejam diretores, gerentes, funcionarios, operarios ou
técnicos, as pessoas desempenham papéis altamente diferentes — 0s cargos — dentro da
hierarquia de autoridade e de responsabilidade existente na organizag&o.

2.2.1 Importancia da Gestao de Pessoas

Para Chiavenato (2009, p.105) “Se a estrutura organizacional é importante, a cultura
organizacional ndo fica por menos”.
Ainda para Chiavenato (2009, p.105) “A area de Recursos Humanos é marcadamente

influenciada pelas suposicdes reinantes na organizagédo a respeito da natureza humana”.

Para Chiavenato (2009, p.41);

As pessoas e as organizagtes estdo engajadas em uma complexa e incessante interagao;
as pessoas passam a maior parte do seu tempo nas organizac¢des das quais dependem para
viver, e as organizac@es sdo constituidas de pessoas sem as quais ndo poderiam existir.
Sem as pessoas e sem as organizagdes, ndo haveria a area de RH.

Sendo assim, para Chiavenato (2009, p.41) “Uma organizacdo somente existe quanto
se juntam duas ou mais pessoas que pretendem cooperar entre si, a fim de alcangarem objetivos
comuns, que a iniciativa individual somente ndo permitiria alcancar”.

Concluindo com Chiavenato (2009, p.41) “A eficacia organizacional depende do
alcance dos objetivos, da manutencdo do sistema interno (pessoas e recursos ndo humanos) e da

adaptacdo ao ambiente externo”.



2.2.2 Processos em Gestdo de Pessoas

Para Chiavenato (2009, p.122) “Eles sdo contingentes ou situacionais ¢ variam

conforme a organizacdo e dependem de fatores ambientais, organizacionais, humanos,

tecnologicos etc”.

Sao extremamente variaveis e, embora interdependentes, o fato de um deles mudar ou

desenvolver-se em certa dire¢do ndo significa que os outros mudem ou se desenvolvam também

exatamente na mesma direcdo e na mesma medida. (CHIAVENATO, 2008 p.123)

2.3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Segundo Borges (2006, p.138);

As primeiras ac¢bes envolvendo treinamento e desenvolvimento de pessoal podem ser
reportadas aos primérdios da civilizacdo, quando o homem da caverna repassava aos seus
descendentes 0s conhecimentos bésicos que asseguravam a sobrevivéncia e a
continuidade da espécie humana. Muitos milénios passaram até que, em face de progresso
alcangado pela humanidade, as atividades de treinamento e desenvolvimento de pessoal
comegassem a ser percebidas, compreendidas, sistematizadas e utilizadas em beneficio
mais amplo.

Para Eboli, (2002, p.209), ““ o processo de avaliagdo deve comecar com a analise das

necessidades que precede o treinamento. Treinamento deve ser definido como o processo que

permite diminuir a defasagem entre conhecimentos, habilidades e atitudes”.

Conforme Borges (2006, p.165), “ o componente de avaliagao das necessidades tem

fundamental importancia no processo de TD&E nas organizacdes, porque € a partir dele que todas

as acdes subsequentes sdo executadas”.

Ainda para Borges (2006, p.165), < é relevante salientar que um sistema de avalia¢éo

de necessidades de treinamento também deve identificar e agir sobre fatores do ambiente

organizacional que tém relacdo com as variaveis, [...] visando que a acao seja mais efetiva”.

Sendo assim, conforme Borges (2006, p.167);

Métodos e estratégias de treinamento dizem respeito a acdes de planejamento e execucao
de sistema de TD&E. O delineamento de formas de promogdo de aprendizagem é um
elemento critico em agdes de capacitacdo, porque € por meio delas que se faz possivel
desenvolver competéncias nos treinandos. Métodos e estratégias proporcionam a criagdo
das condi¢des de aprendizagem, e seu desenvolvimento tecnologico esta diretamente
associado ao desenvolvimento de competéncias em populagdes especificas.

Para Eboli, (2002, p.188), “Exige-se cada vez mais das pessoas uma postura voltada

para o autodesenvolvimento e para a aprendizagem continua”.



Ainda para Eboli (2002, p.188), « para implementar esse novo perfil é preciso que as
empresas implantem sistemas educacionais que privilegiem o desenvolvimento de atitudes,
posturas e habilidades, e ndo apenas o conhecimento técnico e instrumental”.

Essas tendéncias apontam um novo aspecto na cria¢do de uma vantagem competitiva
sustentavel: o comprometimento da empresa com a educacdo e desenvolvimento das pessoas.
(EBOLLI, 2002, p.188)

Para Eboli (2002, p.190), “ com relacdo a drea de RH, ¢ fundamental que tenha atuagao
estratégica com uma gestdo por competéncias que permita o alinhamento de atuacdo entre

competéncias pessoais e empresariais”.

Conforme Eboli (2002, p. 190);

Sob a Otica da empresa, € necessaria a criagdo de condi¢Bes propicias para o
desenvolvimento de lideres eficientes. Isso significa profundas mudangas ndo sé na
estrutura, sistemas (em especial comunicagdo e processo decisorio), politicas e praticas,
mas principalmente de mentalidade, valores e cultura organizacionais. E impossivel
querer que as pessoas adquiram novos padrdes culturais, abrindo-lhes uma amplitude e
uma profundidade de desejos e sonhos, e a0 mesmo tempo continuem inserias em
organizag0es fechadas e conservadoras, sem que isso gere conflito entre o mundo interior
e o exterior.

Ainda para Eboli (2002, p.190), “ ¢ fundamental que nas praticas de T&D e de
educacéo corporativa favorecam uma atuacao profissional impregnada de personalidade, criando

condicdes para o desenvolvimento do conhecimento criador, [...] e lideres eficientes”.

Segundo Eboli (2002, p.192);

Escanear o futuro para antecipar uma nova onda de tendéncias que permita incorporar
praticas organizacionais que facam as pessoas trabalhar casa vez mais, melhor e mais
rapido, é uma preocupacéo constante. N&o por coincidéncia, as empresas interessadas em
projetos de educagdo corporativa sdo as que realizam esfor¢os intensos para mapear suas
competéncias criticas e investem e gestdo do conhecimento. Para um entendimento
simplificado de competéncia, ela é resultante de trés fatores basicos: Conhecimentos,
habilidades e atitudes.

Para Borges (2006, p.222);

Sdo diversas as fontes de informacdo que podem ser utilizadas no processo de
identificacdo de competéncias. Além de dados relacionados com a estratégia corporativa,
a organizacdo pode se valer de relatdrios f avaliacfes de desempenho (da organizagdo, de
unidades desta ou de seus empregados), de pesquisas de satisfacdo do cliente e de
pesquisas de clima organizacional, entre outros. Além disso, é comum a utilizagdo de
instrumentos de pesquisa elaborados especificamente para identificar competéncias
relevantes a organizacéo.

A identificacdo de competéncias em uma organizacdo pode ser realizada com a
finalidade de subsidiar a formulacdo de uma politica ou plano de a¢éo organizacional ou para a
elaboracdo de um trabalho académico. (BORGES 2006, p. 222)



Para Eboli (2002, p.212), “ Atualizar continuamente a base de conhecimento de um
empregado é tarefa muito audaciosa e exige que as universidades corporativas unam forgcas com
escolas tradicionais de Administracdo para desenvolver as competéncias criticas empresariais e
humanas”.

A era da informacdo j& esta ultrapassada. Vive-se em plena era da educacdo — a
informagao transformada em conhecimento, que uma vez transmitido e comunicado se transforma
em inteligéncia, que ao ser aplicada na tomada de decisdo revela-se uma competéncia, agregando
valor e gerando producéo de bens, servicos e riquezas. (EBOLI, 2002, p.214).

Segundo Eboli (2002, p.215), < para desenvolver esse novo perfil € preciso que as
empresas implantem sistemas educacionais que privilegiem o desenvolvimento das competéncias
criticas para o sucesso, ou seja, aquelas que serdo diferenciadoras na competitividade”.

Competéncias referem-se a atitudes, posturas e habilidades, e ndo apenas a
conhecimento técnico e instrumental, exigindo-se que 0s programas de educacdo empresarial
favorecam a atuacéo profissional de gestores e colaboradores de modo personalizado e criando-se
assim condicGes propicias para o desenvolvimento de lideres eficientes. (EBOLI, 2002, p.215).

Segundo Eboli (2002, p.215);

E necessario formular sistemas educacionais competitivos que incorporem novos
elementos, tais como recursos tecnoldgicos e métodos de aprendizagem que promovam a
transicdo de aprendizes passivos para ativos gestores de negdcios no cendrio global. Isso
significa passar de um aprendizado estatico e passivo para uma forma de aprender mais
dindmica, ativa e participativa, e consequentemente, mais eficaz.

Para Borges (2006, p.470);

Em psicologia organizacional e do trabalho, o conceito de aprendizagem ndo é
unidimensional e ndo se refere apenas a aquisicdo e a retencdo de conhecimentos. Na
linguagem técnica desta &rea, aprendizagem também se refere a processos de
generalizacdo e, em alguns casos, & demonstracdo ou aplicacdo, no trabalho de
conhecimento, habilidade ou atitude adquirida (de acordo com as abordagens cognitivas
ou comportamentalistas) ou desenvolvida (de acordo com abordagens construtivas) em
treinamentos.

Ainda para Borges (2006, p.470);

Avaliacdes de aprendizagem em ambientes organizacionais e do trabalho deveriam incluir
ambos os tipos de medidas: aprendizagem de objetivos especificos intermediarios para
acompanhamento do processo de aquisicao e retencdo de conhecimentos, bem como de
objetos finais, que visam a afericdo do grau de aprendizagem de CHAs. O uso inadequado
e restrito do conceito de aprendizagem muitas vezes advém de uma avaliacdo superficial
de necessidades de treinamento, que gera objetivos instrucionais incompativeis com 0s
CHA s valorizados e esperados pela organizacéo e pelo trabalho.



Na area de TD&E, generalizacdo refere-se a nocdo de que o individuo é capaz de
demonstrar os CHA’s aprendidos no treinamento, em situacOes diferentes daquelas estabelecidas
pelo curso. (BORGES, 2006, p.471).

Ainda para Borges (2006, p.471); “Nesses casos, em situacdo de teste, verifica-se o
qguanto o profissional treinado é capaz de resolver problemas similares aos ensinados no
treinamento, porém que variem em termos de condigdes, consequéncias, ou do préprio
comportamento, ou de ambas as coisas”.

Assim, o termo aprendizagem em TD&E, é multidimensional e exprime mudancas de
comportamento de individuos, induzidas sistematicamente por meio de programas instrucionais.
Esses comportamentos sdo definidos em termos de CHAs relacionados ao trabalho. (BORGES,
2006, p.472)

Conforme Borges (2006, p.472), “espera-se que, ao oferecer oportunidades
estruturadas de aprendizagem por meio de TD&E, os individuos aprendam mais eficiente e
eficazmente do que em seu ambiente natural”.

Ainda para Borges (2006, p.472), “como o treinamento ¢ uma forma de induzir a
aprendizagem, sendo um dos instrumentos organizacionais para acelerar a mudanca de
comportamento no cargo, a avaliacdo e aprendizagem, em organizaces, deve priorizar a

verificacdo”.

2.3.1 Etapas do Treinamento e Desenvolvimento

H& uma concordancia entre autores e profissionais de que as atividades de T&D se
compdem de quatro atividades: levantamento das necessidades, planejamento e programacao,
execucdo e avaliacdo dos resultados. (MARCONDES, 2008, p.263)

Para Marcondes (2008, p.263) “Na etapa de levantamento de necessidades, busca-se
conhecer o planejamento estratégico da empresa e as metas definidas para as areas onde estdo as
pessoas a serem objeto de treinamento, as habilidades a serem desenvolvidas e o perfil dos
treinandos”.

A intencdo é identificar as deficiéncias a serem superadas quanto ao desempenho

esperado das pessoas e, consequentemente, da area ou do negécio. (MARCONDES, 2008, p.263)

Para Marcondes (2008, p.263):

Nessa etapa inicial, faz-se uma analise ndo apenas das exigéncias atuais e futuras das
fungdes e tarefas que precisam ser desempenhadas com resultados superiores, como
também do perfil de cada pessoa. Sdo utilizadas diversas técnicas de levantamento de
necessidades de treinamento, tais como entrevistas com as pessoas que atuam na linha de
frente do atendimento, com os chefes e gerentes imediatos, aplicacdo de questionarios,
avaliacdo de desempenho dos funcionarios, observacéo direta da atuacdo das pessoas,



pesquisa de clima organizacional, discussdes em grupo, reunides interdepartamentais,
teste de conhecimentos, analise de indices como o giro de pessoal, absenteismo e outros.

Para Mariano (2008, p.134) “A necessidade de treinamento pode surgir no ambito da
organizagdo, da atividade ou do individuo”
Para nossos propositos, uma organizacao nao significa unicamente a empresa, mas

qualquer departamento, secao ou equipe com seus proprios objetivos. MARIANO, 2008 p.134)

Ainda para Mariano (2008, p.134)

No &mbito organizacional, uma necessidade de treinamento é qualquer comportamento
ou falta de habilidade que obstrui a conquista dos objetivos corporativos; por exemplo,
falta de habilidade no atendimento ao cliente, que prejudique a empresa, ou falta de
habilidades interpessoais que afetem negativamente a retencéo dos funcionarios.

Para Mariano (2008, p.135)
No ambito de atividades, a necessidade de treinamento aplica-se a todos que realizam o
mesmo trabalho. Todos os montadores de pneus de uma empresa precisam aprender a
usar um novo equipamento, enquanto os membros da equipe de vendas ndo precisam.
Segundo Marcondes (2008, p.264) “A etapa seguinte, planejamento e programagcéo,
€ 0 momento em que sdo elaborados o0s planos, 0s programas, 0s recursos — didaticos, instrutores,
equipamentos, etc. — para se realizar o treinamento”.
Além disso, segundo Marcondes (2008, p.264) “A primeira agdo € identificar os
objetivos do treinamento e os prazos de atingimento, ou seja, 0 que é preciso obter para, em

seguida, se estabelecerem os critérios de avaliacdao dos resultados”.

Para Marcondes (2008, p.264);

Como em todo treinamento h4 sempre a incorréncia de custos, que vao desde os salarios
das equipes de treinamento até os equipamentos mais sofisticados, de teleinformatica para
a educacéo a distancia, é necessario fazer o calculo estimado do beneficio que retornara
para a empresa. Afinal, os custos com treinamento também oneram, mesmo que
indiretamente, a lucratividade do negdcio.

E a partir dai que também sdo estabelecidos os critérios de avaliagdo do desempenho
das pessoas, tanto em caso de haver um enriquecimento ou uma expansao de tarefas para quem ja
estava na fungdo como para o caso de engajamento de novo funcionario. (MARCONDES, 2008,
p.264)

Para Marcondes (2008, p.264) “Tendo ficado claro os objetivos de capacitagao que
precisam ser atingidos, passa-se a programacgdo que implica na selecdo e estruturacdo dos
programas de treinamento”.

O que precisa ser aprendido exige a definicdo antecipada dos contelidos a serem
tratados, bem como o seu enfoque, a sua abordagem e profundidade. (MARCONDES, 2008, p.264)



Conforme Marcondes (2008, p.264);

Um elemento fundamental do planejamento das acfes de T&D é a definigdo do publico-
alvo que se pretende atingir, ou seja, quem seriam 0s seus participantes. Ocorrem duas
situagfes: uma delas é quando ha uma escolha prévia, pela direcdo ou por alguma
geréncia, do publico a ser treinado, e a outra é a oferta de programas de T&D a diversos
publicos da organizacdo. Para esse Ultimo caso, geralmente sdo realizados processos de
selecdo prévios de participantes.

Para Marcondes (2008, p.268) “ A etapa de execuc¢do equivale a colocar em pratica
tudo o que foi definido anteriormente no planejamento e na programacdo. Porém, nem sempre 0
que foi planejado verifica-se na etapa de execugdo como adequado”.

E nesta que se promovem as adaptacdes necessarias de acordo com a rea¢ao observada
nos treinandos. A execug¢do consiste no “momento de entrega” e nela reside a ultima oportunidade
para se alcancar os objetivos e a eficacia do treinamento. (MARCONDES, 2008, p.269)

Em todo programa bem-sucedido de treinamento existe a figura de um coordenador,
ou seja, do responsavel pelo programa desde o seu inicio até a sua avaliacao final. (MARCONDES,
2008, p.269)

Também para Marcondes (2008, p.269) “Outro aspecto importante a ressaltar € o fato
de ser comum, hoje em dia, os programas de T&D serem terceirizados para empresas
especializadas, que executam a programacao definida pela organizacao, ou até mesmo elaboram o
seu planejamento”.

Na etapa de avaliacdo de resultados, ha a confrontacdo entre os resultados esperados
do treinamento e o aproveitamento pelos participantes. 1sso € necessario para que se obtenha uma
eficiéncia cada vez maior dos recursos utilizados. (MARCONDES, 2008, p.269)

Para Marcondes (2008, p.269);

Na prética, essa costuma ser a parte menos enfatizada. Ndo obstante a expectativa de se
obter resultados bem acima dos investimentos e esfor¢os realizados, a sua mensuracao é
complexa por ser impraticavel considerar em uma unica férmula todos os elementos que
ajudam ou prejudicam o desempenho das pessoas.

Ainda Marcondes (2008, p.269);

Mesmo sendo facil dimensionar os custos dos equipamentos, instrutores, alimentacéo,
transporte, horas ausentes do local de trabalho e outros itens, o desempenho esta
relacionado com a predisposicao e a motivacao das pessoas, 0s estimulos oferecidos pelo
chefe imediato e o seu estilo de lideranga, a expectativa de ascensdo na carreira e 0
aumento da remuneracdo, o mercado de negécio, as perspectivas, por exemplo, de a
empresa ser comprada por outra, ou de o funcionario ser transferido para outro local, o
que pode ser percebido como uma perda ou um ganho, e assim por diante.

Ap0s apresentado os topicos da fundamentacgéo que tedrica que foram: Administracéo,

Gestao de Pessoas, e Treinamento e Desenvolvimento. A seguir segue a caracterizagao da empresa.



3 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A empresa “X” esta a onze anos no mercado de prestacdo de servicos na area de
Telecomunicac0es, tais como, instalagcbes e manutencdo de redes telefonicas metalicas e de fibra
Optica, internet e tv. Atuando desde o inicio de 2017 na cidade de S&o José/SC.

A empresa “X” foi fundada em 2008, no municipio de Porto Alegre/RS. Sua filial foi
inaugurada em 2017, na cidade de S&o José/SC.

A sede hoje estd com cerca de 229 funcionérios, e a filial com 173 funcionarios.

A empresa “X”, € uma empresa terceirista, sendo assim, presta o servico de
manutencdo e instalacao de redes de telefonia conforme a necessidade de cada cliente.

O mercado de telefonia é amplo, e as empresas que dominam a telefonia no Brasil
preferem que os servicos sejam realizados por empresas terceiras, assim focando muito mais na
qualidade dos servicos prestados.

A empresa obrigatoriamente segue os padrdes de seu cliente, e com base nele que a
empresa avalia as mudangas e necessidades de desenvolvimento.

A empresa “X” conta ainda com servigos prestados por terceiros como escritorio de
contabilidade e juridico, além de se adaptar as normas de legislacéo trabalhista vigente aderindo a
contratacdo de jovens aprendiz através do CIEE.

Durante o dia a dia da empresa, existe uma avaliacdo de servigos através da pesquisa
de satisfacdo do servico realizado na casa dos clientes, apds a concluséo da prestacao do servigo,
o cliente recebe uma ligacéo para apresentar sua avaliacdo relacionada ao trabalho executado pelo
funcionario da empresa “X”, além disso, um fiscal do cliente VIVO sempre acompanha alguns
funcionarios da empresa “X”, em momentos inesperados para ele também avaliar como €
executado o servigo na casa de seu cliente.

Todo servico a ser executado, passa pelo sistema da empresa cliente, a qual
automaticamente envia para terceira.

A empresa “X” também recebe em suas unidades uma auditoria documental e fisica de
estrutura geral, enviada e contratada pela VIVO.

O Unico cliente da empresa “X” é a VIVO Telecomunicagdes.

A empresa “X” foi criada apenas para atender a VIVO, pois nesse ramo

A seguir apresentamos a estrutura organizacional da empresa.

Figura 1: Organograma
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Fonte: Autora (2020)

A empresa possui um planejamento estratégico, exposto e discutido em reunido
realizada bianual para todos os gestores, juntamente com a diretoria na matriz.

O setor de recursos humanos € gerido pelo Gerente administrativo, e desenvolvido pela
equipe do corporativo na matriz, juntamente com o escritorio de contabilidade e escritério juridico,
e repassado para a filial.

O responsavel financeiro fica na matriz, porém o financeiro e orcamentos sao
minunciosamente analisados pela alta direcéo.

A empresa possui a area de logistica na matriz e filial, porém o estoque apenas é
delimitado o estoque geral de produtos, através da supervisdo do responsavel pelo setor na matriz,
e acompanhado pelo seu cliente no balan¢o mensal.

As informacgdes aos funcionarios sdo transmitidas através de murais, “e-mail”,
“Telegram” e via ramal. A empresa aderiu ao sistema “Convenia”, onde recados ¢ informagdes
gerais sdo repassadas aos funcionarios atraves desse portal.

Pontos fortes:

e Empresa com funcionarios capacitados para realizar servicos de instalacdo e

manutencao;

e Constantes treinamentos internos no cliente VIVO, obtendo oportunidades de

desenvolvimento;

e Capacidade produtiva para atender todo o estado de Santa Catarina e Rio Grande

do Sul.



Pontos fracos:

e A empresa possui um unico cliente;

e Na&o possui plano de carreira aos seus funcionarios;

e A empresa possui um fluxo de caixa com pouca margem conforme contrato com o
cliente VIVO;

e Alto investimento financeiro em EPI’s para atender normas trabalhistas, além de

exigéncias do cliente VIVO e da Companhia de Energia Elétrica CELESC.

O planejamento para o futuro da empresa é feito exclusivamente pela direcdo da
empresa, onde na maioria das vezes € exposto aos gestores nas reunides de planejamento como
meta, porém os contratos com a empresa VIVO duram 2 anos, sendo renovado ou ndo quando
completa esse prazo. Dessa maneira, a empresa fica limitada a esse periodo, pois a mesma pode
apenas prestar servico para essa operadora telefonica.

E por fim, capitulo apresentou-se a administracdo geral da empresa X e sera feito o

diagnostico.



4 DIAGNOSTICO

Verificamos que a empresa “X” realiza treinamento com todos os seus funcionarios na
sua admissdo, imediatamente em seu primeiro dia de trabalho. Primeiramente, o funcionario é
recebido na empresa pelo setor de Recursos Humanos, onde recebe orientacdes relacionadas as
regras da empresa, informacdes sobre ponto eletrdnico, beneficios, entre outros conforme a cartilha
(Manual do funcionario) que aborda os seguintes temas: Avaliacdo profissional, beneficios e
pagamentos, férias, Controle de frequéncia, seguranca do trabalho, entre outros.

Para os cargos de nivel técnico, ap0s realizada a primeira etapa com o setor de recursos
humanos, o funcionario é encaminhado ao técnico de seguranca do trabalho, o qual fara o
treinamento de NR10 (Seguranca em Instalacdes e Servigcos em Eletricidade) e NR35 (Trabalho
em Altura), treinamentos essenciais para uma empresa prestadora de servicos de telefonia. Além
disso, é realizado treinamento pratico de linha de vida e a cada dois anos € realizada a reciclagem.

Nos cargos administrativos, apds a primeira etapa junto aos recursos humanos o
funcionario é direcionado ao seu gestor, onde 0 mesmo recebe treinamento de sistema e
atendimento.

Eventualmente, a VIV O realiza treinamentos e divulga a empresa terceira, convocando

determinadas areas ou especialidades para desenvolvimento na sua sede.

4.1 CARACTERIZACAO DO SEGMENTO DE ATUACAO

A empresa “X” faz parte do ramo da telefonia, prestando servico de terceirizagdo para
empresa de grande porte, realizando instalacdo de linhas telefonicas, internet e TV, através de
cabeamento em linhas aéreas e subterraneas. Além de participar efetivamente em implantacdes de
novas redes, conforme demanda exigida pela cliente VIVO e participar de convocagdes de troca
de postes da CELESC.

A empresa atua em todo o estado de Santa Catarina, abrangendo os grandes polos
como: Chapeco, Joinville, Blumenau, Lages, Tubardo, Itajai e Grande Florianopolis e apos
migrando para as cidades vizinhas que possuem rede de cobertura.

A Unica empresa terceira que esta com contrato ativo e aprovada para realizar servigos
no estado ¢ a empresa “X”, porém a cada dois anos quando ocorre a nova analise para realizagao
de um novo contrato, a cliente VIVO verifica se a empresa “X” atende todos os requisitos para
continuar prestando servigo, caso contrario, € aberto para que novas empresas terceiras

interessadas possam participar do processo seletivo.



O contrato de prestacdo de servicos a cliente denominada VIVO, é sempre assinado
para todo o estado, e ndo de maneira regional.

Existem algumas pontuagdes que a empresa “X” participa junto a operadora, uma delas
¢ apds a execucdo do servico na casa do cliente, € realizado uma pesquisa de satisfacdo,
questionando desde comportamento, até a concluséo, e aprovacao do servico realizado dentro do

limite de tempo estipulado.

4.2 PERCEPCAO DOS FUNCIONARIOS EM RELACAO A TREINAMENTO NA
EMPRESA.

Abaixo serdo apresentados os gréficos e analises do resultado do questionario aplicado
de Levantamento das Necessidades de Treinamento na empresa “X”.

Nos dias 01 e 04 de Junho de 2020, o questionario foi aplicado para a filial da empresa,
localizada em S&o José/SC.

O questionario apresentou 19 perguntas, com respostas de multipla escolha, porém
com a possibilidade apenas de uma Unica resposta.

Todos os cargos da empresa foram convidados a responder, porém focamos na grande
Florianopolis, tivemos 54 funcionarios que responderam.

A seguir apresentaremos os graficos com as analises:

Gréfico 1: Vocé se sente satisfeito com seu trabalho?

@ Nuito satisfeito

@ Satisfeito
Indeciso

@ Insatisfeito

@ Nuito insatisfeito

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Verificamos que a maioria dos funcionarios, ou seja, 59,3% responderam que estéo se
sentindo satisfeitos com a empresa, 27,8% estdo muito satisfeitos, 11,1% estdo indecisos, e 1,9%

representado apenas por um funcionario esta insatisfeito.



Gréfico 2: Vocé concorda que a empresa deveria disponibilizar treinamento e desenvolvimento

para as pessoas aperfeicoarem seus conhecimentos no trabalho?

@ Concordo totalmente

@ Concordo em parte

@ M&o concordo, nem discordo
@ Discordo em parte

@ Discordo totalmente

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
A maioria absoluta 75,9% das respostas concordam totalmente, 22,2 % concordam em

parte e apenas 1,9% respondeu que ndo concorda, nem discorda.

Gréfico 3: Vocé costuma cometer erros na execugao do seu trabalho?

@ Sempre cometo erros

@& CQuase sempre cometo erros
® As vezes cometo erros

@ CQwase nunca cometo erros
@ Nunca cometo erros

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Como o gréafico mostra 66,7% dos entrevistados admitem que as vezes cometem erros,
29,6% diz que quase nunca comete erros, e 1,9% diz que nunca comete erros, assim como 1,9%

também diz que quase sempre comete erros.

Gréfico 4: Qual o seu nivel de interesse e apreco pelo seu trabalho?



Fonte: Dados da pesquisa (2020)

@ Tenho muito interesse

@ Tenho interesse

@ Indiferente

@ Tenho pouco interesse

@ Mép tenho nenhum interesse

Podemos perceber no gréafico que predominou 70,4% disse que tem muito interesse, e

29,6% diz que tem interesse.

Gréfico 5: Qual seu grau de conhecimento sobre o seu trabalho?

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

@ Muito conhecimento

@ Razodvel conhecimento

@ Mem muito, nem pouco conhecimento
@ Pouco conhecimento

@ Menhum conhecimento

Conforme o grafico, pode-se perceber que a maioria sendo 51,9% se considera ter um

conhecimento razoavel sobre o seu trabalho, 46,3% tem muito conhecimento, e 1,9% diz ter pouco

conhecimento.

Gréfico 6: Vocé se sente motivado no trabalho?

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

@ Muito motivado

@ Motivado

® As vezes motivado
@ Desmotivado

@ Nuito desmotivado



Conforme apresenta o grafico 38,9% diz se sentir motivado no trabalho, 31,5% diz que

as vezes se sente motivado, 27,8% diz se sentir muito motivado, e 1,9% se sente desmotivado.

Gréfico 7: Vocé se sente muito cansado ao final da sua jornada de trabalho?

@ Muito cansado

@ Canszado

@ As vezes cansado
@ Fouco cansado
@ MNunca cansado

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Cerca de 53,7% afirmaram se sentir as vezes cansados, 25,9% afirmam se sentir
cansado, 18,5% afirmam se sentir muito cansado, e 1,9% pouco cansado ao final da jornada de

trabalho.

Grafico 8: Qual nivel de dificuldade vocé encontra ao realizar as tarefas no seu trabalho?

@ Sinto muita dificuldade

@ Sinto dificuldade

O Sinto dificuldade, s vezes
@ Mo sinto tanta dificuldade
@ Nunca sinto dificuldade

‘

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
A maioria representada por 59,3% afirma sentir dificuldade as vezes, 31,5% ndo sente

tanta dificuldade, 5,6% sente dificuldade e 3,7% nunca sente dificuldade.

Gréafico 9: Com que frequéncia vocé costuma expor suas ideias e opiniGes aos seus supervisores

no trabalho?



@ Sempre

@ Cuase sempre
@ As vezes

@ Cuase nunca
@ Munca

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Sobre a frequéncia de expor suas ideias aos supervisores, 38,9% informa que quase
sempre exp0e, 29,6% informa que as vezes, 24,1% sempre expde, 5,6% nunca expde, e 1,9% quase

nunca expde ideias e opinides.

Grafico 10: Vocé gostaria de fazer algum curso relacionado a sua area de trabalho?

@ Gostaria muito
@ Gostaria

O Indiferente

@ Gostaria pouco
@ Mao gostaria

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
A maioria representada por 53,7% dos entrevistados respondeu que gostaria muito de
fazer algum curso relacionado a sua area de trabalho, em seguida 38,9% respondeu que gostaria,

5,6% respondeu como é indiferente, e 1,9% gostaria pouco.

Gréafico 11: Vocé considera sua empresa:

@ Otima para trabalhar

@ Boa para trabalhar

@ Razodvel para trabalhar
@ Ruim para trabalhar

@ Péssima para trabalhar




Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Conforme o gréfico apresenta 59,3% considera a empresa boa para trabalhar, 29,6%

considera 6tima e 11,1% considera razoavel para se trabalhar.

Gréafico 12: Com que frequéncia voceé precisa de orientagcdo para tomar uma atitude em relacao as

tarefas desempenhadas?

@ Sempre

@ Cuase sempre
@ As vezes

@ Cwase nunca
@ Munca

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

A maioria sendo 59,3% respondeu que as vezes precisa de orientacdo para tomar
atitude em relacéo as tarefas desempenhadas, 24,1% quase nunca precisa de orientacdo, 9,3%
quase sempre precisa, 5,6% diz que sempre precisa, de orientacdo e 1,9% diz nunca precisar de

orientac&o.

Gréfico 13: Como é seu relacionamento com os colegas de trabalho?

@ Otimo
@ Bom
@ Regqular
@ Ruim

38,9%
| @ Péssimo

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Sobre o relacionamento com os colegas de trabalho, 57,4% afirmam ter um 6timo

relacionamento, 38,9% afirmam ter um bom relacionamento, 3,7% considera regular.

Grafico 14: O que vocé acredita que pode contribuir para melhorar a execucao das suas tarefas?



@ Treinamento

@ Melhor relacionamento com os
supervisores

@ Cursos técnico

@ Cursos de graduacdo e pos- graduacio

@ Definir corretamente cada atividade
desenvaolvida por cada colaborador

@ Mada

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Foi perguntado o que poderia contribuir para melhorar a execucgdo das tarefas 46,3%
acredita que seria através de treinamento, 24,1% acredita que deveria definir corretamente cada
atividade desenvolvida por cada colaborador, 18,5% acredita que seria cursos técnicos, 7,4% disse
que nada poderia contribuir, 1,9% acreditam que deveria melhorar o relacionamento com

supervisores e 1,9% também acredita que cursos de graduacéo e pos-graduacao.

A partir desta etapa, seguem os tdpicos relacionados ao perfil dos entrevistados:

Gréfico 15: Sexo

@ Feminino
@ Masculino

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Conforme o gréafico apresenta, a maioria sendo 70,4% é do sexo masculino e 29,6% é

do sexo feminino.

Gréafico 16: Faixa etaria



@ 12 anos a 30 anos
@ De 31343 anos
0 De 44 3 56 anos
@ 57 anos ou mais

29,6%

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
A faixa etaria dos entrevistados, sdo 55,6% de 31 a 43 anos, 29,6% tem entre 18 a 30

anos, e 14,8% tem de 44 a 56 anos.

Gréfico 17: Escolaridade

® Sem escolaridade formal

@ Fundamental/1o grau incompleto

© Fundamental/1o grau completo

@ Meédio/2o grau incomplete

@ Meédio/2o grau completo

@ Superior/3° grau incompleto

@ Superiorf3o grau completo

@ Pos- graduacdo(Esp/Ms/Dr) incompleta
@ Pos-graduacio (Esp/Ms/Dr) completa

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

A escolaridade ¢é apresentada na sua maioria 37% dos entrevistados possuem ensino
médio completo, 18,5% possui ensino médio incompleto, e 18,5% possui ensino superior
incompleto, 13% possui ensino superior completo, 7,4% possui pds-graduacdo completa, 3,7%
com poés-graduacdo incompleta e 1,9% possui ensino fundamental completo.

Gréfico 18: Cargo

@ Cperacional
@ SupervisBo/Gestio

Fonte: Dados da pesquisa (2020)



Os cargos que responderam o questionario sao 66,7% dos cargos operacionais e 33,3%

pertencem a supervisao ou gestéo.

Gréafico 19: Tempo de servico

& Menos de 1 ano trabalhando na
empresa

@ D& 12&2 anos trabalhando na empresa
3 anos ou mais trabalhando

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Relacionado ao tempo de servico, os entrevistados sdo 35,2% igualmente tem menos
de 1 ano trabalhando na empresa e de 01 a 02 anos trabalhando na empresa. Finalmente 29,6%

representa 29,6% dos entrevistados tem 3 anos ou mais trabalhando na empresa.

4.3 PONTOS FORTES E PONTOS FRACOS NO DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS
DA EMPRESA “X”

A partir dos questionarios aplicados sobre treinamento e desenvolvimento na empresa

“X”, pode-se realizar o seguinte diagndstico:

Quadro 1: Pontos Fortes

Em relagdo aos pontos fortes:
e Os funcionarios tem muito interesse em agregar conhecimento e
evoluir.

e As pessoas se sentem motivadas no trabalho.

e A maioria considera a empresa que maneira positiva.

Fonte: Autora (2020)

Quadro 2: Pontos Fracos

Em relagéo aos pontos fracos:
e A empresa ndo tem os processos descritos, isso acaba dificultando o

dia a dia.




e Os funcinarios no geral, tem pouco tempo contratados pela
organizacdo, até pelo contrato da empresa ser renovado ou néo a cada
2 anos.

e A orientacdo do supervisor faz parte do trabalho diario, fazendo com

que os funcionarios dependam do seu gestor para realizar sua tarefa.

e A maioria se sente cansado no final da sua jornada de trabalho.

Fonte: Autora (2020)

A seguir no prognostico sera apresentado um plano de acdo para contemplar a esfera

do Treinamento e Desenvolvimento na empresa.



5 PROGNOSTICO

A evolucdo faz parte das organizac6es no dia a dia, e para ela ocorrer € necessario um
planejamento e prazos para que sejam realizadas de maneira organizada e bem definida, trazendo
resultados positivos.

Através do questionario realizado com os funciondrios na empresa “X”, o
levantamento das necessidades de Treinamento e Desenvolvimento se faz necesséario e sera

apresentado abaixo estratégias com as a¢des a serem implantadas:

Quadro 3: Proposta 1 de Treinamento de Pessoas aos funcionarios:

O que? Introducdo da Ginastica Laboral

Por que? Funcionarios demonstraram se sentir cansados apds o encerramento da sua

jornada de trabalho.

Quem? SESMT

Quando? Préximo semestre

Onde? Plataforma Youtube ou algum App

Como? Primeiramente realizar uma reunido com os funcionérios apresentando o

objetivo, ap6s a elaboracdo do canal ou aquisicdo de algum aplicativo, em
seguida entrega de itens como bolinha anti-stress, e realizar o controle da
atividade proposta.

Quanto? R$2000,00
Fonte: Autora (2020)

Através da introducdo da Ginastica Laboral, a empresa “X” passara a ter funcionarios
mais produtivos, pois conforme o questionario eles se sentem cansados no final da sua jornada de
trabalho diaria. Além disso, a empresa estara pensando na salde de seus funcionarios, realizando

essa acao.

Quadro 4: Proposta 2 de Treinamento de Pessoas aos funcionarios:

O que? Workshop Treinamento Técnico

Por que? Funcionarios responderam com interesse treinamentos para seu

desenvolvimento técnico.

Quem? Técnico especializado VIVO

Quando? Nos proximos 12 meses

Onde? Na filial em Sao José




Como? Diagnostico dos pontos do ambito técnico que precisam de treinamento, e
agendamento de workshop.

Quanto? R$ 4000,00
Fonte: Autora (2020)

Percebe-se que as pessoas aprendem muito umas com as outras, e isso é muito valido,
demonstra realmente que estdo engajados e se dedicam ao trabalho, porém através do Workshop,
realizado por um técnico especializado da propria operadora, o treinamento sera completo para
todos, fazendo assim que o trabalho realizado pela empresa seja satisfatorio, pois todos estardo

tecnicamente no mesmo nivel.

Quadro 5: Proposta 3 de Treinamento de Pessoas aos funcionarios:

O que? Capacitacao

Por que? Funcionarios apresentaram necessidade de desenvolvimento pessoal.

Quem? Psicologa / Coaching

Quando? Programar para o proximo ano

Onde? Na filial em S&o José

Como? Levantar assuntos que interessam, elaboracdo das tematicas, realizacdo da
capacitacdo

Quanto? R$ 5000,00

Fonte: Autora (2020)

As pessoas sentem a necessidade de se aperfeicoar e evoluir, e muitas vezes ndo é
somente no trabalho que realizam, mas sim na vida pessoal, acredita-se que um acompanhamento
para desenvolver habilidades auxiliaria no desenvolvimento organizacional.

Cursos disponibilizados com empresas especializadas, muitas vezes através de
parcerias com SESI, e demais orgdos do sistema “S” para apresentar cursos como oratdria, outras

linguas, por exemplo, seria uma acdo que ja despertaria interesse em parte do quadro.

Quadro 6: Proposta 4 de Treinamento de Pessoas aos funcionarios:

O que? Elaboragdo do Fluxograma e Manuais

Por que? A empresa ndo possui processos definidos em manuais e fluxogramas
Quem? Recursos Humanos juntamente com supervisores operacionais
Quando? Nesse semestre

Onde? Na filial da empresa

Como? Atraveés de reunido, elaboracdo de manuais, modelagem dos processos.




Quanto? Sem custo

Fonte: Autora (2020)
Com os processos bem definidos, as pessoas sabem o que fazer e para quem perguntar,

analisando a estrutura, € de grande importancia a elaboracdo dos manuais e fluxogramas, e
principalmente ndo somente elaborar, mas deixar claro e exposto para todos como é o fluxo das

areas.



6 CONSIDERACOES FINAIS

A gestdo de pessoas nas organizacdes vem ganhando cada vez mais seu espaco, afinal
as empresas precisam das pessoas para existir. Pensando nisso, o presente trabalho foi
desenvolvido com o intuito de na introdugdo apresentar o objetivo geral, onde era propor uma
estruturacdo nos treinamentos anuais para desenvolvimento dos funcionarios e gestéo, além disso,
demonstrar a importancia dessa estrutura definida.

Além do objetivo geral, listamos abaixo e apresentamos 0s objetivos especificos, do
trabalho:

Primeiramente, descrever como ocorrem hoje as acOes de treinamento e
desenvolvimento na empresa. Dessa forma, foi apresentado a descricdo detalhada de como a
empresa realiza todos os treinamentos, para termos uma visao mais clara do que ja é executado.

O prdéximo objetivo era diagnosticar, a partir das percepc¢des dos envolvidos, os pontos
fortes e pontos fracos nas ac¢Oes de treinamento e desenvolvimento da empresa. Entdo realizamos
um questionario, e convidamos todos os funcionarios da filial para responder, tivemos um grande
envolvimento de todos, para chegarmos ao resultado mais real possivel da empresa nas respostas
do questionario.

Por fim, o Gltimo objetivo era propor um programa de treinamento e desenvolvimento
de pessoas na empresa estudada. Sendo assim, apresentamos no prognaéstico uma proposta.

A limitacdo da pesquisa esteve presente por ser descrita por uma funcionéaria da
empresa “X”, a qual apresentou os detalhes das informagdes conforme sua visdo no dia a dia. Além
disso, foi escolhido apenas destacar a filial, porém nem todos os funcionarios conseguiram
participar respondendo o questionario, para ter um resultado mais concreto.

Destacamos que € necessario a empresa seguir um cronograma de treinamentos,
principalmente analisando os treinamentos obrigatdrios por lei, pois, por ter um grau de risco
periculoso, faz-se necessario esse controle, e tendo uma programacdo especifica para 0s
treinamentos, os funcionarios também terdo mais comprometimento com a empresa.

Recomenda-se para estudos futuros uma analise profunda sobre treinamentos de
empresas terceiras que prestam servicos para grandes empresas, afim de avaliar se estdo
preenchendo todas as lacunas de desenvolvimento pessoal e organizacional.

Diante disso, podemos afirmar que os objetivos para essa etapa do trabalho foram

plenamente concluidos.
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ANEXOS



ANEXO A - Questionario referente a diagndéstico das atividades de Treinamento e

Desenvolvimento (Adaptado de Kuhnen, 2019)

QUESTIONARIO

Este questionario consiste em um levantamento de dados para ambito académico
(conclusdo do curso de Administracdo) da Universidade do Sul de Santa Catarina. As
informacdes aqui_disponibilizadas serdo somente utilizadas para fins de estudo. O
questionario é andnimo, ou seja, ndo devendo inserir 0 nome ou sua assinatura N0 Mesmo.
Dentre as alternativas, somente uma devera ser assinalada com um X. N&o ha respostas certas
ou erradas, peco assim, que as perguntas sejam respondidas com sinceridade e de forma
espontanea.

Desde ja, agradeco por sua colaboracao!

1. Vocé se sente satisfeito com o seu [ 1 N&o tenho nenhum interesse
trabalho?
[ ] Muito satisfeito . Qual seu grau de conhecimento
[ ] Satisfeito sobre o seu trabalho?
[ ] Indeciso [ 1 Muito conhecimento
[ ] Insatisfeito [ ] Razoavel conhecimento [
[ ] Muito insatisfeito ] Nem muito, nem pouco
conhecimento
2. Vocé concorda que a empresa [ ] Pouco conhecimento
deveria disponibilizar treinamento [ ] Nenhum conhecimento
e desenvolvimento para as pessoas . .
aperfeicoarem seus conhecimentos Voce se sente motivado no
no trabalho? trabalhg? )
[ 1 Concordo totalmente [ ] Mu!to motivado
[ 1 Concordo em parte [ ] Motivado .
[ ] N&o concordo, nem discordo [ ]1As VEZES motivado
[ ] Discordo em parte [] Des_motlvado .
[ ] Discordo totalmente [1 Muito desmotivado
3. Vocé costuma cometer erros na \_/OCG S€ sen'Fe muitg cansado ao
execucio do seu trabalho? final dfel sua jornada de trabalho?
[ ] Sempre cometo erros [ ] Muito cansado
[ ] Quase sempre cometo erros [] Cﬁnsado d
[ 1 As vezes cometo erros E ]]Poz::lszc?ngggza °
[ ] Quase nunca cometo erros [ 1 Nunca cansado
[ ] Nunca cometo erros
4. Qual o seu nivel de interesse e Qual nivel de dificuldade voce

apreco pelo seu trabalho?
[ ] Tenho muito interesse
[ ] Tenho interesse

[ 1 Indiferente

[ ] Tenho pouco interesse

encontra ao realizar as tarefas no
seu trabalho?

[ ] Sinto muita dificuldade
[ ] Sinto dificuldade
[ 1 Sinto dificuldade, as vezes



10.

11.

12.

13.

[ ] Néo sinto tanta dificuldade
[ 1 Nunca sinto dificuldade

Com que frequéncia vocé costuma
expor suas ideias e opinides aos seus
supervisores no trabalho?

[ ] Sempre

[ ] Quase sempre

[1As vezes

[ ] Quase nunca

[ 1 Nunca

Vocé gostaria de fazer algum
curso relacionado sua area de
trabalho?

[ ] Gostaria muito
[ ] Gostaria

[ ] Indiferente

[ ] Gostaria pouco
[ 1 N&o gostaria

Vocé considera sua empresa:
[ ] Otima para trabalhar

[ ] Boa para trabalhar

[ ] Razoavel para trabalhar
[ 1 Ruim para trabalhar

[ ] Péssima para trabalhar

Com que frequéncia vocé precisa de
orientacdo para tomar uma atitude
em relacdo as tarefas
desempenhadas?

[ ] Sempre

[ ] Quase sempre
[1As vezes

[ ] Quase nunca
[ ] Nunca

Como é o seu relacionamento com 0s
colegas de trabalho?

[ ] Gtimo

[]Bom

[ ] Regular

[ ] Ruim

[ ] Péssimo

14.

15.

16.

17.

18.

13

O que vocé acredita que
pode contribuir para
melhorar a execucdo das
suas tarefas?

[ ] Treinamento

[ 1 Melhor relacionamento
COm 0s supervisores

[ ] Cursos técnico

[ ] Cursos de graduacéo e
pos- graduacao

[ ] Definir corretamente
cada atividade desenvolvida
por cada colaborador

[ 1 Nada

Sexo:
[ 1 Feminino
[ 1 Masculino

Faixa etaria:

[ 118 anosa 30
anos

[1De 31 a43anos
[1De 44 a 56
anos [ ]57

anos ou mais

Escolaridade:
[ 1Sem escolaridade formal

[ ] Fundamental/1o grau incompleto
[ 1 Fundamental/1o grau completo
[ 1 Médio/20 grau

incompleto

[ 1 Médio/20 grau

completo

[ 1 Superior/3° grau

incompleto [ ] Superior/30

grau completo

[ ] Pos-

graduacéo(Esp/Ms/Dr)
incompleta

[ ] Pos-graduacao

(Esp/Ms/Dr) completa

Cargo:
[ 1 Operacional
[ ] Supervisédo/Gestéo



19. Tempo de servico:

[ 1 Menos de 1 ano
trabalhando na empresa

[ ] De 1 a2 anos trabalhando na
empresa
[ 13 anos ou mais trabalhando

14



