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1.1 Introducao

O treinamento é um processo de aprendizagem voltado para o
condicionamento da pessoa, preparando ela para a execugédo de tarefas, ja o
desenvolvimento € um processo de aprendizagem voltado para o crescimento da
pessoa em nivel de conhecimento, habilidade e atitude.

A filosofia atual reflete sobre a necessidade de treinar e desenvolver
pessoas a fim de atingir as metas organizacionais, e também os objetivos
individuais, para que possam estar mais bem posicionadas no ambiente de trabalho
e estabelecendo assim o equilibrio organizacional.

Essa mudanga de mentalidade ocorreu com a globalizagdo, onde empresas
capacitadas acabam sufocando as menos preparadas, e a causa disso tem sido o
processo de treinamento constante que seus funcionarios passam no decorrer da
carreira, seja para reciclar um funcionario antigo, ou preparar um novo funcionario.

Ousar, agir, empreender e assumir riscos sdo palavras encontradas nos
perfis dos funcionarios atuais, em razao da enorme concorréncia e pela busca
incessante de novos clientes e consumidores.

Conforme o conceito oferecido por Barreto (1995) “a educagao profissional
que visa adaptar o homem ao trabalho em determinada empresa, preparando-o
adequadamente para o exercicio de um cargo, podendo ser aplicado a todos os
niveis ou setores da empresa”’ define o significado do treinamento no contetido de
gestdo de pessoas. E vale ressaltar sobre a importancia de adaptar o homem a
maquina, que ha alguns anos era vista como vila e destruidora de vagas no mercado
de trabalho. Atualmente a maquina ndo substituiu o funcionario, apenas requer um
profissional preparado para manusea-la.

E para o preparo do profissional ao seu cotidiano, é preciso elaborar um
processo de treinamento, e neste processo avaliar o impacto, a reacdo e a
aprendizagem.

Muitas organizagcbes se preocupam apenas em avaliar a reagdo, porém a
atualidade requer que seja avaliado com mais freqiéncia os impactos, ou
resultados, obtidos apdés um treinamento especifico, a fim de realimentar todo o
processo de treinamento instituido pela organizagéo, a fim de fazer com que seus
funcionarios diminuam a distancia entre as metas estabelecidas e as metas
alcangadas, mensurando assim a sua diferenca.

" BARRETO, Yara. Como treinar sua equipe. Rio de Janeiro: Qualitymark, 1995



1.2 Problema de Pesquisa

Qual o impacto do processo de treinamento apés o curso de formacao
exigido para ocupar o cargo de técnico administrativo na Agéncia Nacional de
Telecomunicagdes — ANATEL?

1.3 Objetivo Geral

Identificar e mensurar o impacto dos profissionais apds um processo de
treinamento e desenvolvimento promovido pela empresa a fim de capacitar seus
funcionarios, comprovando os resultados negativos e positivos apresentados na
teoria de gestao de pessoas.

1.4 Justificativa

A modalidade mais utilizada atualmente no processo de treinamento e
desenvolvimento de funcionarios € do tipo formal, utilizando aulas tedricas com
carga horaria, emitindo um certificado ao final, depois de realizada uma avaliagéo
para comprovar os conhecimentos adquiridos.

Quando o funcionario retorna as suas atividades organizacionais acaba
passando por uma segunda avaliagédo, considerada a avaliagcdo de reacéo, a fim de
obter informag¢des de como foi o curso, devendo a organizagao manter ou néo o
investimento direcionado ao treinamento e desenvolvimento.

A avaliacdo de impacto, que € pouca utilizada, é considerada de grande
importancia ao processo de avaliacdo de treinamento, pois visa buscar o resultado
que esta sendo obtido pelo profissional apds o treinamento, devendo ser realizado
como forma de auto-avaliacdo ou pelo supervisor diretamente responsavel, por estar
presente nas atividades diarias.

Segundo Borges-Andrade (2002, p. 31)%, a busca pelo desenvolvimento de
competéncias pessoais deixou de ser uma decisdo pessoal e passou a ser uma
estratégia organizacional, e o treinamento passa a ser visto pelos individuos como
oportunidade de melhorar o desempenho, ndo somente no cargo, mas também em
futuros cargos ou futuras organizagbes. Para tal é essencial que o impacto do
treinamento possa ser avaliado a fim de mensurar resultados que possam
realimentar o processo de treinamento e desenvolvimento.

2 BORGES-ANDRADE, J. E. Desenvolvimento de Medidas em Avaliagédo de Treinamento. Estudos de
Psicologia, v 7 (Numero Especial), p. 31-43, 2002.



2.1 Referencial Teorico

A avaliagdao de treinamento pode ser classificada em trés niveis distintos:
reacao; aprendizagem; e impacto.

Conforme Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000, p.26)°, a reacdo é
compreendida como “nivel de satisfagcdo dos participantes com a programacéao,
apoio ao desenvolvimento do curso, a aplicabilidade, a utilidade e os resultados do
treinamento”.

A aprendizagem, conforme Abbad (1999, p.38)*, “refere-se ao grau de
assimilacao e retengdo dos conteudos ensinados no curso, medido em termos dos
escores obtidos pelo participante em testes ou provas de conhecimentos aplicados
pelo instrutor ao final do curso”.

Ainda, conforme ABBAD (1999), Impacto do Treinamento no Trabalho
compreende o conceito de transferéncia de treinamento, que se refere a aplicagéo
correta, no ambiente de trabalho, de conhecimentos, habilidades ou atitudes
adquiridas em situagdes de treinamento.

Hamblin (1978)°, adaptou o modelo de Kirkpatrick (1976)°, composto de 4
niveis basicos, que sao: reacgdo; aprendizagem, comportamento no cargo; e
resultados. Ao desdobrar o quarto nivel, resultados, em outros dois, ele concebeu
uma relagdo entre mudanga organizacional e valor final.

O nivel de avaliagdo mais utilizado no Brasil era o de aprendizagem, até
meados de 1996, porém as ultimas revisbes demonstram que agora o método de
avaliacdo mais utilizado € o de terceiro nivel, considerado impacto, ou resultados,
conforme revisdo de Borges-Andrade (2000)’.

Nao quer dizer que os outros niveis ndo deixaram de ser avaliados ou que é
menos importante, mas que ao avaliar o resultado a organizagao passa a considerar
o desenvolvimento do profissional apés o treinamento. A reagdo, como era mais
abordada, apenas trabalha a satisfacdo, no modo afetivo, e as percepcdes de

® ABBAD, G.; GAMA, A. L. G.; BORGES-ADNRADE, J. E.Treinamento: analise do relacionamento da
avaliagdo nos niveis de reagdo, aprendizagem e impacto no trabalho. Revista de Administragao
Contemporénea, v.4, n.3, p.25-45, 2000.

* ABBAD, G. Um modelo integrado de avaliagio de impacto do treinamento no trabalho — IMPACT.
Brasilia, 1999. Tese (Doutorado) — Instituto de Psicologia, Universidade de Brasilia.

> HAMBLIN, A. C. Avaliagdo e Controle de Treinamento. S&o Paulo: McGraw-Hill, 1978.

® KIRKPATRICK, D. L. Evaluation of training. In: CRAIG, R. L. Training and development handbook.
2. Ed. New York: McGraw-Hill, 1976. p. 18.1-18.27.

" BORGES-ANDRADE, J. E. Desenvolvimento de medidas em avaliagao de treinamento. In: Encontro
Anual da ANPAD, 24. 2000, Florianépolis. Anais... Rio de Janeiro: ANPAD, 2000. 1 CD-ROM



utilidade e dificuldade do curso, no modo cognitivo, deixando assim de avaliar o que
realmente o treinamento acarretou na empresa e no funcionario a médio e longo
prazo.

A avaliagdo de Impacto revela os niveis de desempenho obtido apds um
treinamento qualquer, e aqui estudado sera apds um treinamento formal, externo e
antes do ingresso do funcionario, por ser aplicado sobre um curso de formacéao
exigido por Lei para poder ingressar no cargo publico, devendo haver aprovagéo no
curso, € ndao apenas um treinamento. O treinamento formal é caracterizado por
compor aula expositiva, com carga horaria, e avaliacdo ao final, e a modalidade
externa é caracterizada por ocorrer fora do ambiente de trabalho.

O Impacto do Treinamento no Trabalho se caracteriza por efeitos genéricos
sobre o desempenho e as atitudes do treinando, nao correlacionando
especificamente aos objetivos instrucionais do curso, e assim devem-se levar em
consideragdo as caracteristicas individuais dos participantes, que podem gerar
variaveis que comprovem os resultados positivos e negativos obtidos apos um
processo de treinamento.

Nesse sentido é importante trabalhar a motivagdo no processo de
treinamento a fim de desenvolver as pessoas e transparecer o objetivo que se
pretende alcancgar. No caso especifico da ANATEL, as disciplinas abordadas durante
o treinamento sdo utilizadas no dia a dia dos profissionais, pelo menos em sua
maioria, devido ao direcionamento dos profissionais conforme o quadro de vagas.

O treinamento refere-se ao suporte que a organizagdo fornece a seu
profissional, seja em nivel gerencial, técnico, médio ou amplo, a fim de que os
resultados organizacionais sejam alcangados. Para que seja considerado um
treinamento a organizagdo deve estar vinculada ao processo de treinamento
financiando assim o0s custos obtidos, e classificando esses custos como
investimentos, pois o profissional capacitado consegue alcangar com mais facilidade
as metas organizacionais.

Quando se trata de niveis de treinamento deve focar o tipo de profissional,
ou profissionais, devido as variaveis individuais. O tema tratado ira treinar em nivel
técnico, que sera os profissionais que ingressam como servidores do quadro efetivo
de area administrativa. Quando se aborda o nivel técnico, sdo treinamentos
especificos de acordo com a area exercida.

Para estipular quem devera ser treinado, quais setores treinar, como criar
um mecanismo de treinamento e desenvolvimento € necessario criar um processo
de treinamento composto de quatro fases distintas: Coleta de Dados; Planejamento,
Implantacao e Avaliagao.

A avaliagdo de treinamento ocorre simultaneamente nas fases de coleta,
planejamento e implantagcdo, porém o foco desde trabalho é avaliar apenas os
resultados obtidos, ou seja, qual o impacto causado apds a execucdo do
treinamento, a fim de extrair dados positivos e negativos, e para tal € importante
aprender sobre o processo, antes mesmo da avaliagao.



2.2 Processo de Treinamento

O setor de Treinamento e Desenvolvimento se preocupa como direcionar
recursos a fim de capacitar seus profissionais com o objetivo de extrair o maximo de
conhecimento e mudar atitudes dos profissionais da empresa, atingindo assim o
equilibrio organizacional, por atender as metas organizacionais e individuais.

No passado as empresas nado se preocupavam com o desenvolvimento
humano, apenas com o preparo de seus profissionais com foco na execugao das
tarefas, conforme podemos conferir o préximo quadro®.

Quadro 1, Modelo Convencional e Processo Moderno

Dimensao Modelo Convencional Processo Moderno
Relagdes interpessoais: equipe,
Foco Individuo grupos de trabalho, relagdes

intergrupais

, Técnicas e conceitos de | Desenvolvimento de habilidades
Contetdo

administragao intergrupais
Pessoal de chefia em T&D fora . -
L L Todos os niveis. Inicialmente
Metas da organizacao e funcionarios
) : em gestores
de linha (fim)
Processo de Cognitivo, racional, emocional e

Racional e cognitivo

Aprendizagem motivacional
Objet“.'os e Racionalidade e eficiéncia Adapt_aga.o/mtidanga,
Aprendizagem conscientizagao
Percepgcao da | Especificadamente por

Organizagdo | unidade de organizacgdo Sistema social amplo

O processo de treinamento tem um ciclo continuo composto em quatro

etapas®.

1. Diagnéstico: E o levantamento das necessidades de treinamento a serem

satisfeitas. Essas necessidades podem ser passadas, presentes ou futuras.

2. Desenho: E a elaboracdo do programa de treinamento para atender as
necessidades diagnosticadas.
Implementacdo: E a aplicacdo e condugdo do programa de treinamento.
Avaliacdo: E a verificacdo dos resultados obtidos com o treinamento.

S

8 Comparacgao entre treinamento e desenvolvimento convencional e moderno. ARAUJO, Luis César
G. de. Gestao de Pessoas, Estratégias e Integracdo Organizacional. 1. Ed. — 2. Reimpr. Sdo Paulo:
Atlas, 2008, p. 116.

® |dalberto Chiavenato. Recursos Humanos. Op. Cit., p. 498.




Este ciclo de
quadro'®:

quatro etapas pode ser mais bem entendido pelo seguinte

Quadro 2, Etapas do Processo de Treinamento

Necessidades a Desenho do Conducgao do Avaliagao dos
satisfazer treinamento treinamento resultados
Diagnéstico da Decisao quanto a Implementacgao ou Avaliacao e
situacao estratégia acao controle
e Objetivos da | Programagéo do | Condugao e Monitoracdo do
organizagao treinamento: aplicagdo do processo
e Competéncias Programa de Avaliacdo e
necessarias e Quem treinar Treinamento atraveés medic&o de
e Problemas de | ¢ Como treinar de: resultados
producao e Em que treinar Comparagao da
e Problemas de|e Onde treinar - Gerente de linha situagdo  atual
pessoal e Quando treinar — Assessoria de com a situacao
e Resultados da RH anterior
avaliacdo do — Por ambos Andlise do custo
desempenho — Por terceiros beneficio

A elaboracdo de um processo de treinamento é fundamental para que a
organizacgao possa avaliar os resultados obtidos de seus recursos investidos.

A primeira etapa, considerada Diagnodstico das Necessidades de
Treinamento, tem a funcédo de levantar as necessidades de treinamento em que a
organizagdo deve investir, levanto em consideracdo a escassez dos recursos
financeiros.

Essas necessidades muitas vezes nao sao claras e podem ser
diagnosticadas erroneamente e para isso a pesquisa interna deve ser capaz de
verificar a real necessidade do funcionario.

As necessidades do treinamento sdo baseadas nas caréncias existentes no
preparo do profissional em executar suas atividades, ou seja, a diferenga entre o que
deveria fazer e 0 que tem feito com base naquilo que sabe, gerando assim um
desequilibrio organizacional, pois as metas ndo estdo sendo atingidas.

O conceito fundamental do treinamento € a capacitagdo constante dos
profissionais, pois assim a empresa ira estar sempre buscando a orientacdo dos
funcionarios quanto a politica empresarial, e qual sua verdadeira missao, e sempre
elevando o nivel de conhecimento dos treinamentos, a fim de motivar para novos
desafios aqueles profissionais ja capacitados em um treinamento anterior.

A segunda etapa, considerada Desenho do Programa de Treinamento,
consiste em planejar o treinamento, devendo tomar decisbes fundamentais,
principalmente quem deve ser treinado.

10 Adaptado de: Idalberto Chiavenato. Gerenciando Pessoas: O passo Decisivo para a Administracao
Participativa. Sdo Paulo, Makron Books, 1997, p. 136.




Muitas vezes analisamos que todos os profissionais devem ser treinados,
porém com a limitacdo de recursos, a fase de planejamento deve tomar decisdes
que aumentem o nivel competitivo da empresa, a fim de gerar maiores lucros, ou no
caso do setor publico, investir em setores que tragam maiores retornos.

Para isso devemos compreender os niveis de treinamento propostos por
Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001)":

e Gerencial ou de gestdo (para ocupantes de posi¢cdes executivas ou de
geréncia).

e Técnico (para ocupantes de posi¢des técnicas).

e Meédio (para certas posi¢cdes, em face de algumas limitagbes — por exemplo,
escolaridade).

e Amplo (para todas as posi¢cées — por exemplo, curso na area das relagcdes
humanas).

A terceira etapa, considerada Condugdo do Programa de Treinamento,
consiste em implementar e aplicar o programa de treinamento, definindo as técnicas
de treinamento, conforme podemos analisar na imagem'? abaixo.

Quadro 3, Técnicas de Treinamento

Leitura, instrucao progra-
mada, instrugao assistida
por computador

Orientadas
para o conteudo

Quanto Orientadas Dramatizacéao, treinamento
ao ara o Drocesso da sensitividade, desen-
uso P P volvimento de grupos

Estudo de casos, jogos e
simulagées, conferéncias
e varias técnicas on-the-job

Mistas
(conteldo e processo)

Técnicas
He Antes do ingresso Programa de indugao ou
Quanto na empresa de integracéao a empresa
treinamento =
tempo -
(Epoca) Apo6s o ingresso Treinamento no local (em
na empresa servico) ou fora do local
de trabalho (fora de servico)
Treinamento em tarefas
No local de A &
Bl rodizio de cargos,enri-
Quanto trabalho guecimento de cargos
ao
local Aulas, filmes, painéis, casos,

Fora do local

dramatizacao,debates,
de trabalho

simulacgdes, jogos

1 TACHIZAWA, Takeshy; FERREIRA, Victor Claudio Paradela; FORTUNA, Anténio Alfredo Mello.
Gestdo com pessoas: uma abordagem aplicada as estratégias de negécios. Rio de Janeiro: FGV,
2001.

2 CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo com pessoas: e 0 novo papel dos recursos humanos nas

organizagdes. Rio de Janeiro: Elsevier, 2004 — 72 Reimpressao, p. 351.
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As técnicas também podem ser classificadas como leitura, instrugao
programada, treinamento no cargo ou técnicas de classe.

A etapa final, considerada Avaliagdo do Programa de Treinamento, consiste
em verificar a eficacia do treinamento, obtendo informacdes se realmente foram
atendidas as necessidades da organizacgdo, das pessoas e dos clientes.

Como dito anteriormente, o treinamento representa investimento, e do ponto
de vista financeiro representa custo — incluindo materiais, tempo do instrutor, perdas
de produgdo enquanto o individuo esta treinando e deixando de produzir. Esses
custos sdo realizados para obter retorno a empresa, e a fase de avaliagdo é
justamente analisar o retorno obtido.

De acordo com Barreto' (1995), a avaliacdo deve ocorrer em todo processo
de treinamento, desde a diagnose até a implementagao, e para isso € ressaltado
sobre a realimentacdo do processo, onde os resultados satisfatérios alimentam a
implementacgao, e os resultados insatisfatorios alimentam o planejamento, conforme
a imagem™ abaixo.

Quadro 4, Ciclo do Processo de Treinamento

| Diagnose | | Planejamento | | Implementacao || Avaliacao |

5 ST R | SN SR, Aol )| AR e O i —_—

i[ Levantamento | | Programa | Execucao | Analise i
[ das | | de _ de i dos !
| necessidades . N T&D [N T&D | INn resultados ' |
S | e —————— )} = } - ll . |
Analise dos [V O que [TV Aplicacao [TV Verificagdo | ;
. . | i 1 1 ' (. |
objetivos da | | treinar e [ dos [ | dos |
empresa | i desenvolver? | | programas ' II resultados ! | ;
———— = | ! S et S | | = = T e e e { ! |
Andlise dos | | Em que : : Anélise dos I ‘ Verificaggodo | | |
problemas de | | treinar e | | problemas de ‘ alcance dos | i
! | | |

| L | |

producao | desenvolver? producao objetivos
- T R —— I — - . - .._.—_----_-J ...... —e e ]
- : | A

Analise da ,
: —— (Lj Como treinar | R — tisfatori
| avaliacao de esultados satis ri
! s e desenvolver? fo : a_o__?f_____
| desempenho | |

Quanto treinar
e desenvolver?

Quem treinar |
e desenvolver?

& Resultados insatisfatérios

* BARRETO, Yara. Como treinar sua equipe. Rio de Janeiro: Qualitymark, 1995.
" ARAUJO, Luis César G. de. Gestdo de Pessoas, Estratégias e Integracdo Organizacional.
1. Ed. — 2. Reimpr. Sao Paulo: Atlas, 2008, p. 115.
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Conforme Abbad (1999), o impacto do treinamento corresponde ao terceiro
nivel de avaliagdo proposto pd Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978), podendo ser
entendido como o efeito do treinamento no desempenho do individuo ao retornar
para o trabalho. O impacto do treinamento € um conceito bastante utilizado em
pesquisas que envolvem T&D no Brasil. Segundo Abbad (1999), para observar o
desempenho do individuo é preciso mais do que saber fazer, mas sim gerar
motivacdo para realizar a tarefa, e ter condicbes para tal. Em outras palavras, o
impacto do treinamento compreende nogdes de desempenho e motivagao.

Ainda, segundo Abbad (1999), o impacto do treinamento pode ser medido
em profundidade e largura. Ao medir a profundidade serdo analisados dados
relacionados aos conteudos ensinados nos programas de treinamentos, e ao medir
a largura, ou amplitude, serdo analisados dados referentes aos efeitos futuros
gerados pelo treinamento, conforme os desempenhos gerais esperados pela
organizacao.

Nesse sentido pode ser tratado de duas formas de avaliagdo, a auto e a
heteroavaliagdo. A primeira € realizada pelo proprio treinado e a segunda por
supervisores, colegas ou clientes. A sugestao € que se utilizem os dois métodos,
mas no trabalho em questao sera utilizada a auto-avaliagéo.

Para que o resultado dos programas seja positivo é importante definir metas,
a fim de comparar se o desempenho obtido apds o treinamento esta atendendo as
necessidades organizacionais estabelecidas na segunda etapa, desenho — ou
planejamento.

Nesse sentido, o trabalho sera dividido entre os seguintes topicos:

Aplicagao do T&D;

Finalidades do T&D;

Vantagens Obtidas no T&D;

Limitacdes ou Desvantagens Obtidas no T&D;
Avaliagédo do Impacto do Treinamento no Trabalho;
Consideracoes.

Tais tépicos serdo descritos com analise dos artigos cientificos fichados,
livros relacionados ao tema de treinamento e avaliacdo sobre o impacto do
treinamento no trabalho por meio de pesquisa quantitativa a funcionarios que
passaram por um programa de treinamento, estabelecendo ao final qual foi o
impacto registrado.

O objeto final que sera a avaliagdo, sera mensurada com base em auto-
avaliagao, utilizando também o impacto em profundidade, por considerar conteudos
correlacionados as atividades exercidas, seja de forma direta ou indireta, conforme o
questionario abordado.
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2.3 Aplicagao do T&D

Neste tépico sera definido onde se aplica a necessidade de treinamento, a
fim de responder a pergunta de o porqué treinar os funcionarios de uma empresa?

Quando um funcionario recém contratado inicia suas atividades encontra
varias barreiras relacionadas aos funcionarios mais antigos, seja por nao
compreender a tarefa, ou, pela propria linguagem técnica ainda desconhecida.

A dificuldade de listar todas as razdes que levam uma empresa a capacitar
seus funcionarios fara com que seja listada apenas as mais frequentes.

A primeira aplicagdo pode ser considerada a identificagdo de metas por
parte dos funcionarios, ja que ha uma rotatividade no quadro de funcionarios, e
muitas vezes nao € transmitida claramente a misséo da empresa aos contratados.

A segunda aplicagdo pode ser considerada a identificagdo de gargalos,
principalmente quando a producao esta aquém da esperada, necessitando realizar a
tarefa novamente ou gerando desperdicio. Neste caso Milkovich e Boudreau'
(2000) sugerem que procuremos areas onde as competéncias das pessoas
necessitem ser melhoradas com o intuito de atenderem aos requisitos das fungbes
que ocupam, valendo da importédncia de ressaltar a origem de enormes filas
acarretadas por meio de gargalos, e automaticamente falta de eficiéncia.

A terceira aplicagdo pode ser considerada a falha na comunicagao, devido
ao fato de poucas pessoas usufruirem a riqueza que a lingua portuguesa traz
optando por utilizar de dialetos que muitas vezes sao interpretados de maneiras
diversas, prejudicando assim o canal de comunicagéo, que deve ser claro e objetivo.
Essas interpretacdes errbneas acarretam falhas no desempenho dos negadcios.

A quarta aplicagdo pode ser considerada o remanejamento de pessoas,
comuns em casos de substituigcdes diversas ou implementagédo de novas tecnologias
de maior complexidade. Atualmente também deve-se considerar que o outplacement
€ comum em organizagdes que direcionam esforgos, a fim de colocar o profissional
desempenhando fungbes que mais se destaca, e nesse caso para prepara-lo ao
novo desafio o treinamento é indicado.

A quinta aplicagcdo pode ser considerada a modernizagdo da organizagao,
gue nao deve ser confundido com a aplicagéo anterior, pois aqui a modernizagao € a
atualizacdo do maquinario ou equipamento utilizado na organizagdo como um todo.
Um exemplo que podemos ter é a evolugao até os dias atuais onde os funcionarios
tem em sua mesa um computador pessoal e individual, que substituiu a maquina de
escrever encontrada em poucas quantidades no ambiente de trabalho.

* MILKOVICH, George T.; BOUDREAU, John W. Administracdo de recursos humanos. Sdo Paulo:
Atlas, 2000.
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A sexta aplicagcao pode ser considerada o fato de os recém-formados terem
conhecimentos aquém do desejavel, que é um obstaculo encontrado ndo s6 no
Brasil. O estudante quando se forma em uma graduagao qualquer tem apenas o
conhecimento tedrico e genérico, ndo sendo capaz de executar tarefas técnicas e
especificas, mesmo tendo sido preparado para tal. Isso de Sa ao fato de as
instituicbes de ensino n&o colocarem no mercado de trabalho profissionais
qualificados, e esses devem ser inseridos em programas de treinamento para
aprofundar o conhecimento.

A sétima aplicagao pode ser considerada pode ser considerada a natureza
das atividades desenvolvidas pela organizagdo, levando em consideragdo que
citamos anteriormente o nivel técnico do profissional. Nao deve ser confundido com
a aplicagao anterior, pois ela € generalizada, aqui a aplicacdo € centrada em
determinadas atividades, como a de um agente policial que deve passar pelo
treinamento de linguagem técnica e treinamento de tiro, entre outros.

2.4 Finalidades do T&D

Como visto no topico anterior, ha sete razbes que levam ao processo de
treinamento, buscando uma saida para cada aplicagao. A solugao é a elaboragao do
processo e aplicagdo, mas as finalidades podem ser classificadas das seguintes
formas:

e Adequar a pessoa a cultura da empresa: assim que o profissional é
contratado ha uma renovagéao da cultura, porém a cultura organizacional deve
ser mantida a fim de manter o padrao de trabalho e a qualidade no servigo
executado. A linguagem técnica esta inserida na cultura da empresa, e um
preparo para adequar o funcionario a fim de falar da mesma forma que seus
pares pode evitar alguns conflitos dentro da organizagdo. Outros exemplos de
cultura organizacional podem ser o horario, trajes, hierarquia, atendimento ao
cliente, entre outros, interferindo no aspecto intrapessoal e interpessoal.

e Mudar atitudes: atualmente os profissionais devem estar aptos as mudancas,
principalmente no aspecto de desenvolvimento intrapessoal, e 0 sucesso das
empresas modernas ¢é justamente pelo fato das mudancgas, deixando de lado
o modelo convencional e adotando o modelo moderno.

e Desenvolver pessoas: apesar de redundante, esse passo merece atengao
especial, pois 0 mundo em que vivemos é de constante aprendizado. Desta
forma, seja para reciclar e/ou atualizar, € fundamental que a empresa
aproveite o desenvolvimento de seus funcionarios, e que eles percebam que
sao pegas-chave para o sucesso da organizagao.

¢ Adaptacido das pessoas para lidar com a modernizacdo da empresa: com a
implantagdo de equipamentos e sistemas modernos, o corpo funcional deve
ser preparado, preferencialmente, antes das mudancas, a fim de nao paralisar
a atividade. Com a evolugdo tecnolégica, a empresa confia que seus



14

profissionais se evoluem tecnologicamente na esfera pessoal, porém nao sao
todos que investem em tecnologia, e assim a organizagdo deve capacitar os
profissionais a fim de evitar os gargalos tecnolégicos.

Desfrutar da competéncia humana: “adquirir novas habilidades e novos
conhecimentos modificando comportamentos e atitudes” (TACHIZAWA,
FERREIRA; FORTUNA, 2001)'®. Neste ponto ¢ fundamental que seja
explorado o conhecimento adquirido do profissional a fim de maximizar o
desempenho, melhorando os resultados.

Preparar pessoas para serem remanejadas: o profissional ndo deve ser
apenas preparado para a posicao que atua, mas também para criar
possibilidades de substituir outros funcionarios ou até mesmo no processo de
enriquecimento horizontal ou vertical. Deve ser avaliada a possibilidade de o
profissional ocupar outras posigbes no ambiente de trabalho. “Programas de
T&D [..] visam ao desenvolvimento de habilidades das pessoas para
prepara-las e capacita-las”"’” a fim de ocupar posicdes na organizagao a que
servem (REUS, 2002).

Passar informacgdes adiante: apesar da amplitude deste topico, a idéia € que
o profissional que participe do treinamento possa passar sua experiéncia ao
treinador, e vice-versa, reforcando que o treinamento € uma via de mao
dupla, onde quem ensina aprende, e quem aprende ensina. Outro ponto
importante € a responsabilidade que o profissional treinado tem em repassar
o0 conhecimento aos seus colegas de trabalho, sendo essa uma forma de
reduzir os custos de treinamento.

Reduzir custos na busca por objetivos empresariais: uma das vantagens de
realizar o treinamento € a diminuicdo de erros e retrabalho, e assim havera
uma redugéo significativa dos custos relacionados ao desperdicio. E com isso
havera recursos para investimento em outras areas, impulsionando a
competicdo da empresa com seus concorrentes.

2.5 Vantagens Obtidas no T&D

A certeza que se pode afirmar sobre o treinamento € que ele leva vantagens

para a empresa que se preocupa com a capacitacdo do seu profissional,

16 TACHIZAWA, Takeshy; FERREIRA, Victor Claudio Paradela; FORTUNA, Anténio Alfredo Mello.

Gestdo com pessoas: uma abordagem aplicada as estratégias de negécios. Rio de Janeiro: FGV,

2001.

" REUS, Claudete. Proposta para implantagdo do programa de qualidade no servigo publico: PQSP

secretaria de estado da administragao e previdéncia. 2002. Monografia (Pés-graduagédo em Gestao

de Pessoas) — Instituto de Ciéncias Sociais do Parana, Curitiba.
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distinguindo a influéncia do “fator humano no nivel de desenvolvimento ou
deterioragdo da organizacdo” (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2001)"®.

As vantagens obtidas podem ser:

Ganho em competitividade e em qualidade: apenas vale reforcar que a
empresa que capacita seus profissionais ira ganhar no campo de competicao,
além de melhorar a qualidade interna de seus processos.

Identifica os pontos fortes e fracos das pessoas e da organizagdo como um
todo: durante o processo de treinamento as pessoas comegam a perceber o
seu real conhecimento, abrindo os olhos para as falhas que cometem, e
aperfeicoando aquilo que ja executam bem. E a verdadeira valorizagdo que o
profissional reconhece em sua capacidade, fazendo com que consiga uma
posigcao melhor na empresa em que atua.

Capacita as pessoas da organizagdo: apesar de ser redundante essa
vantagem, € o objetivo do treinamento, capacitando a pessoa a curto, médio
ou longo prazo, e fazer com que ela perceba sua propria evolugao.

Aumenta a lucratividade da empresa: ao considerar uma empresa altamente
competitiva no mercado de trabalho, ela conquista mais clientes e vende mais
seus produtos, aumentando assim seu lucro. Essa é a justificativa que o
Gestor de Pessoas faz ao Gestor Financeiro quando solicita recursos para o
treinamento de pessoal, e muitas vezes aumentando o valor investido nos
profissionais.

Racionaliza procedimentos e desenvolve pessoas: quando o profissional
entende o que faz ele comeca a padronizar as tarefas de forma a executa-las
em menor tempo. A padronizagdo nao deve ser vista de forma negativa, mas
sim de forma a aperfeigcoar o processo de atividades simples, e melhorar o
desempenho de atividades complexas. Essa vantagem desperta a
criatividade do profissional, evidenciando o seu desenvolvimento, onde a
relagdo do padrao com a criatividade gera a inovagao.

Aumenta a produtividade: quando o profissional se sente mais seguro de
executar suas tarefas, acaba executando de uma forma mais rapida, e mais
confiante, apesar de essa vantagem nao ser uma obrigatoriedade no
processo de treinamento, pois depende da atividade exercida. Em alguns
casos o procedimento se torna mais lento, pois o profissional passa a analisar
mais cuidadosamente, um exemplo de profissionais da area de auditoria.

Propicia um clima organizacional saudavel: quando o processo de
treinamento e desenvolvimento comega a ser executado o clima entre as

'® TACHIZAWA, Takeshy; FERREIRA, Victor Claudio Paradela; FORTUNA, Anténio Alfredo Mello.

Gestdo com pessoas: uma abordagem aplicada as estratégias de negdcios. Rio de Janeiro: FGV,

2001.
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pessoas tende a ser mais interativo, passando a discutir idéias e conceitos
obtidos no treinamento, e ao invés de acusar erros, passa a ter uma atitude
de procura de solugdes, respeitando a posigao do outro colega e até mesmo
sua falha. O treinamento eleva a moral no ambiente de trabalho.

e Reduz desperdicios e retrabalho (fazer de novo): essa € a vantagem de
racionalizar os procedimentos, que consequentemente reduz o erro. Quando
o profissional entende o que faz, consegue prever ou identificar o erro, antes
de finalizar suas atividades. O profissional passa a considerar as solugoes e
suas variaveis, e ndo apenas toma decisao no impulso.

Como pode ser visto, ha varias vantagens obtidas no processo de
treinamento, e varias dessas vantagens acabam ndo sendo reconhecidas pelos
profissionais que passam pelo processo de treinamento, e essa € apenas uma
limitacdo do processo, entre outras que sera tratado no tépico seguinte.

2.6 Limitagoes ou Desvantagens no T&D

E comum na teoria alguns autores mostrarem apenas o lado positivo do
treinamento, mas ele também tras desvantagens, que podem ser consideradas:

e Mobilizagdo de recursos: como o préprio nome sugere, o processo de
treinamento € um custo, e deve ser visto como investimento, porém o
investimento pode ndo dar certo, e o capital investido sera perdido. E
importante ressaltar que o capital investido no treinamento poderia ter sido
investido em outra atividade, como a modernizagcao da propria empresa.

¢ Dificuldade de gerir modismos: quando uma empresa de capacitagao oferece
algum treinamento, por dizer que esta na moda, a organizagdo pode acabar
realizando um treinamento que nao traz resultados, sem saber que a moda
oferecida nao se aplica a sua atividade, e acaba realizando o treinamento por
pura curiosidade.

e Resisténcia originada por aqueles que “sabem tudo, sabem muito”: isso
significa ter funcionarios que acreditam estar acima do conhecimento
oferecido em um treinamento, acreditam que tem conhecimento suficiente e
que ndo precisam ser chamados para o processo de treinamento. E uma
aversao natural em quem ndo esta acostumado com aperfeicoamento, e néo
percebe a mudanga que pode ocorrer em sua rotina de trabalho.

e Pessoas tém dificuldade em perceber seu proprio crescimento: devido ao
processo de treinamento ser em longo prazo, as pessoas nao conseguem
perceber que mudaram, pois estdo mais preocupadas com as tarefas.
Normalmente quem percebe a mudanga € o supervisor, ou 0s colegas de
trabalho, mas nao a prépria pessoa que passou pelo treinamento.
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e Incerteza quanto a continuidade do programa: este topico ocorre quando o
processo de treinamento ndo tem uma regularidade, gerando nos funcionarios
desmotivacéo para o treinamento, e também pela parte da empresa, quando
capacita o seu profissional e ele acaba pedindo demiss&o, e ndo chegou a
dar continuidade nos resultados esperados.

e Dificuldade de remanejamento de pessoas: apesar de ser utilizado
treinamento para faciltar o remanejamento, quando o profissional se
especializa em sua atividade, acaba nao existindo alguém que o substitua,
impedindo assim que ele possa trocar de setor internamente e receber uma
promogao.

e Pessoas que adquirem competéncias essenciais além das exigidas:
diferentemente do tépico anterior, onde o profissional se especializa em sua
atividade, aqui ele supera e fica além da sua capacidade de execucéo,
gerando desmotivagdo no futuro caso néo receba um enriquecimento vertical
ou horizontal, e passara a se perguntar o que esta fazendo no seu setor de
trabalho ja que sua capacidade vai além.

e Dificuldade de outplacement (recolocagdo no mercado): com a capacitagao
direcionada a atividade exercida, quando o profissional enfrenta novamente o
mercado de trabalho percebe que ndo tem as competéncias exigidas pela
maioria das organizagoes.

Como pode ser visto, ha desvantagens e elas sdo consideradas pelo
processo de treinamento e desenvolvimento, a fim de reduzi-las e fazer com que o
impacto positivo seja maior que o impacto negativo, e também por meio de avaliagao
de desempenho pode ser obter a evolugdo do profissional em seu ambiente de
trabalho, definindo assim se realmente o processo esta sendo satisfatério.

3.1 Metodologia

O termo método é utilizado quando se pretende converter a simples
especulacédo ideoldgica, filosofica ou literaria sobre a sociedade em intentos de
compreensao ou explicagao cientifica. Ou seja, trata-se do critério para obtengcao do
conhecimento cientifico, é a propria légica da investigacdo cientifica (GARCIA
FERNANDO, 1986, 2000).

Assim, o método aplicado em uma investigagdo pode ser indutivo (das
observagbes a teoria) ou dedutivo (da teoria as observagdes). O método cientifico
empregado nas ciéncias sociais € empirico. Nele, a observagao e a experimentagcao
tem um papel essencial e combinam-se a abstracdo e a generalizagdo, com o
objetivo de descrever, compreender e explicar a realidade social.
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O conhecimento cientifico € um processo dindmico interativo entre a
realidade e os modelos ou teorias que a explicam. O conhecido “Circulo de Wallace”
ilustra bem esse processo, pois, para Wallace (1986), o conhecimento cientifico &
circular, ou seja, todos os elementos que o compdem estdo interconectados.

Nesse sentido, a Metodologia de Pesquisa € realizada por meio de
instrumentos, ou livros - além dos artigos fichados - que norteiam treinamento
funcionarios de forma a exigir o atingimento de metas, realizando assim pesquisa
em campo, utilizando o Impacto de Treinamento no Trabalho.

Assim, um processo cientifico possui componentes principais de informagao
que podem ser assim identificados (Circulo de Wallace):

e Componentes basicos: teorias, hipbteses, observacdes, generalizagcbes
empiricas, decisdes para aceitar ou rejeitar hipoteses. Tais componentes séo
os artigos de fichamento e livros sobre Gestao Pessoal.

e Controles metodoldgicos: resumos de amostras, formagao de conceitos,
deducao logica, escalas, entre outros. A formagdo do conceito foi realizada
com base no material pesquisado, colocando a opinidao dos autores conforme
seu material publicado.

e Transformacgao de informagao. A transformacéo realizada foi para criar um elo
entre o material publicado, de forma a ser facil o entendimento em cada
situacdo, ainda respeitando as opinides publicadas.

“A pesquisa cientifica pode ser caracterizada como atividade intelectual intencional
que visa responder as necessidades humanas” (SANTOS, 2001)

Nesse sentido o método aplicado sera de forma quantitativa, avaliando o
resultado de 25 servidores de nivel médio e area administrativa, atuantes na
ANATEL - Brasilia, em um formulario com 12 questdes, e também dedutiva, da
teoria as observagoes.

Os entrevistados responderam o formulario com os seguintes
questionamentos:

1. Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no
treinamento.

2. Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que me foi
ensinado no treinamento.

3. As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que eu cometesse

menos erros, em meu trabalho, em atividades relacionadas ao conteudo do

treinamento.

Recordo-me bem dos conteudos ensinados no treinamento.

Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu trabalho com

maior rapidez.

6. A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente
relacionadas ao conteudo do treinamento.

o s



19

7. A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que nao
pareciam estar relacionadas ao conteudo do treinamento.

8. Minha participacédo no treinamento serviu para aumentar minha motivagao
para o trabalho.

9. Minha participagdo nesse treinamento aumentou minha autoconfianga.
(Agora tenho mais confianga na minha capacidade de executar meu trabalho
Com sucesso).

10.Ap6s minha participagcdo no treinamento, tenho sugerido, com mais
freqiéncia, mudancgas nas rotinas de trabalho.

11.Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a mudancas no trabalho.

12.0 treinamento que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que aprenderam
comigo algumas novas habilidades.

Tais questionamentos apresentam avaliagdo em sete niveis, que vai desde
discordo totalmente, nivel 1, a concordo totalmente, nivel 7, que pode ser conferido
em anexo sobre o Impacto do Treinamento no Trabalho.

O formulario foi apresentado no proprio ambiente de trabalho, in loco,
verificando antes o conteudo que foi exigido durante o curso de formagéo por meio
de pesquisa documental encontrada no sitio da propria agéncia (www.anatel.gov.br),
por meio de editais publicados no Diario Oficial da Unido, por se tratar de um 6rgao
federal (www.in.gov.br) e por meio do sitio do CESPE/UNB, 6érgao contratado para
organizar o processo seletivo para contratagao dos respectivos servidores.

ApoOs a andlise dos dados sera apresentado o resultado em um grafico
demonstrando a moda, média e desvio padrdo. No grafico as perguntas seréo
tratadas em sua ordem com a legenda de Q1, Q2... Q12.

3.2 Populacao e Amostra de Pesquisa

A populagdo envolvida era prevista de 40 servidores, mas apenas 25
servidores puderam responder devido ao nivel de rotatividade e também por se
tratar de uma agéncia com unidades espalhadas no Brasil, ficando a aplicagéo do
questionario restrita a unidade de Brasilia.

Os referidos servidores tiveram seu concurso organizado em duas fases,
sendo a primeira prova objetiva, e a segunda um curso de formagéo, que sera o
objeto de analise.

Durante o curso de formacéao, os profissionais tiveram aulas de gramatica,
envolvendo redacdo de documentos oficiais, arquivologia, envolvendo técnicas de
arquivamento, normas padrao ISO, envolvendo qualidade no servigo publico, e
psicologia, envolvendo técnicas de relagées humanas.
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3.3 Resultado

Conforme a aplicagdo da avaliagdo em 12 questionamentos, em anexo,
foram obtidos os seguintes resultados, demonstrado em quadro e grafico.

Quadro 5, Andlise de dados

Anadlise de dados - Questionario do Impacto do Treinamento no Trabalho

Questbes Ql Q2 Q3 Q4 Qs Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Ql1l Qil2

Moda 6 6 6 5 6 6 5 6 6 5 5 6
Média 5,3 6,0 5,7 5,4 6,1 5,9 4,6 5,0 5,6 5,3 5,3 5,2
Desvio Padrdo 1,4 0,9 1,4 1,0 0,8 0,8 1,3 1,4 1,4 1,0 1,1 1,1
Maior Avaliagdo 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0
Menor Avaliagdo 1,0 4,0 1,0 3,0 4,0 4,0 2,0 2,0 2,0 3,0 3,0 3,0
Quantidade 12 15 10 14 12 12 9 10 8 9 10 10
Porcentagem 48% 60% 40% 56% 48% 48% 36% 40% 32% 36% 40% 40%

Grdfico 1, Analise de dados

Impacto do Treinamento
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12 Questionamentos B Moda ™ Média Maior Avaliagdo M Menor Avaliagdo

No questionamento 1, que indica a utilizagdo do conhecimento adquirido no
treinamento com frequéncia no trabalho atual, 48% dos entrevistados responderam
que “concordam”, sendo que a média das respostas ficou em 5,3, indicando uma
variagao entre “concordo um pouco” e “concordo”. Nesse sentido podemos perceber
que o treinamento foi elaborado com base nas atribuicdes a serem exercidas, e as
respostas em discordancia acabam surgindo pelo fato de direcionarem os servidores
para setores com deficiéncia de pessoal, independentemente do treinamento. Esse
tipo de problema é solucionado com treinamentos futuros, de acordo com a area fim.

No questionamento 2, sobre a oportunidade de colocar em pratica o que foi
ensinado, 60% dos entrevistados responderam que “concordam”, ficando a média
das notas coincidente com a moda obtida. Nesse sentido mesmo que o funcionario
esteja em local diferenciado, ele aproveita o treinamento em algum momento.

No questionamento 3, indicando a reducgéo de erros, uma das vantagens dos
treinamentos, 40% dos entrevistados afirmaram que “concordam”. Nesse quesito
temos uma desvantagem do treinamento que deve ser levada em consideragao,
onde o avaliado ndo percebe seu proprio crescimento. A média das respostas
também ficou entre 5 e 6, com valor de 5,7, onde a maioria dos entrevistados
concordam de alguma forma que reduziram os erros.
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No questionamento 4, podemos perceber que devido a variedade dos
assuntos abordados, de forma genérica, o conteudo acaba se perdendo sem a
pratica diaria. A moda dessa questdo foi “concordo um pouco”, que teve a
participagdo de 56% dos entrevistados, e levando em consideragdo a média, 5,4,
podemos perceber que um treinamento direcionado sera necessario futuramente, de
acordo com as atividades exercidas atualmente.

No questionamento 5, 48% dos entrevistados responderam “concordo”, em
que diz se o funcionario aplica o que aprendeu no treinamento, reduzindo o tempo
gasto, a média ficou bem proxima da moda, com valor de 6,1. Em relacdo ao
questionamento 3, sobre a reducédo de erros, podemos perceber que as variagoes
estdo proximas. Quando se aplica treinamento além de reduzir o erro, o tempo gasto
na execugado também reduz, porém este € mais facil de perceber por parte do
avaliado.

No questionamento 6, abordando a melhoria do trabalho em relagdo as
atividades, faz correlagdo com o item 3 e 5, sendo a moda “concordo”, com 48% dos
entrevistados. Coincidindo com a questao 5, de facil percepgéo.

Ja no questionamento 7, apenas 36% “concordaram um pouco”, e a média
ficou abaixo, em 4,6, indicando a discordancia por um numero consideravel. Além de
levar em consideragao que o avaliado nao percebe o proprio crescimento, aqui a
questao trata de assuntos ndo abordados no treinamento e assim nao previstos para
o dia a dia no trabalho indicando novamente a necessidade de treinamento
direcionado aos funcionarios.

No questionamento 8, sobre a motivacdo no trabalho, apds o treinamento,
apenas 40% responderam que “concordam”, e a média das respostas ficou em
“‘concordo um pouco”. Apds o treinamento, o funcionario aprende a executar suas
tarefas com mais confiangca, aumentando assim sua participagcdo nas discussoes,
motivando-o para novos desafios.

No questionamento 9, sobre a confianca nas atividades exercidas, apenas
32% responderam a moda, que ficou em “concordo”, e a média ficou em 5,6, onde
concordam. Apesar de ser um indice baixo, fica claro que uma capacitagdo genérica,
a fim de buscar a competéncia inicial ao cargo, fica a desejar, quando o funcionario
enfrenta atividades especificas, reforcando a idéia, mais uma vez, de treinamento
direcionado.

No questionamento 10, que aborda a sugestdo de mudancgas na rotina de
trabalho, envolvendo aspectos de relacbes humanas, 36% dos entrevistados
responderam que “concordam”, ficando a média préxima da moda, em 5,3. Mesmo
nao havendo resultado expressivo sobre as sugestdes por parte dos entrevistados,
pode ser ao fato de que mudar uma rotina € dificil em primeiro momento, onde
servidores novos ainda ndo sentem confianga em suas competéncias, que ficou
claro nos questionamentos anteriores, porém essa nota pode alterar conforme exista
outros treinamentos, tendo em vista a inexperiéncia por parte dos novos servidores.
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No questionamento 11, abordando a receptividade sobre as mudangas no
trabalho, a moda e a média ficou igual ao questionamento 10, divergindo apenas a
porcentagem, em 40% dos entrevistados respondendo que “concordam um pouco”.
A mudanca interfere na cultura de todos no setor de trabalho, e € algo mais dificil de
aplicar, onde o ser humano n&o esta acostumado as mudancas. Podemos perceber
pela coincidéncia de notas nos questionamentos 10 e 11.

Sobre repassar o conhecimento adquirido aos demais, abordado no
questionamento 12, podemos perceber que sao poucos que tem esse habito, onde
40% dos entrevistados responderam que “‘concordam um pouco”, mas ainda sim a
média ficou em 5,2, havendo concordancia.

3.4 Consideragoes

O Impacto do treinamento no trabalho sugere que o individuo ao se preparar
para o exercicio de sua atividade profissional deva satisfazer as necessidades
organizacionais. Quando o funcionario ndo esta preparado, ele devera passar por
treinamentos especificos que o direcione as suas atividades diarias.

No resultado do Impacto do Treinamento no Trabalho, realizado na ANATEL,
podemos perceber que apesar de genérico, a maioria teve concordancia de que o
treinamento teve influéncia em suas atividades, porém, nos questionamentos que
indicavam crescimento, confianga e qualidade, as notas ficaram mais baixas, porém,
esse tipo de questionamento é de dificil percepgdo em uma auto-avaliacéo,
resultado esse que sera identificado numa avaliacdo de desempenho futuramente ou
na hetero-avaliagao.

O processo de Treinamento e Desenvolvimento visa capacitar o profissional
para suas atividades ou para desenvolvimento das competéncias, habilidades e
atitudes, e deve ser avaliada a sua reacdo, a aprendizagem e, principalmente, o
impacto no trabalho.

A pesquisa comprovou também os resultados positivos e negativos
abordados nos livros de Gestdo de Pessoas utilizados na aprendizagem de alunos
de administracdo, levando em consideracdao que as respostas que tiveram nivel de
concordancia no questionario comprovam os efeitos positivos, e as respostas que
tiveram nivel de discordancia comprovam os efeitos negativos.

No grafico disposto em colunas também é perceptivel que em alguns
questionamentos a avaliagdo minima ficou préxima da média, e consequentemente
da moda, que deve ser levado em consideragdo que alguns temas estdo tendo
sucesso e deverao ser mantidos. Ja os itens que estdo com notas baixas, que seria
01 e 02, devem ser repensados em realimentar o processo de treinamento a fim de
obter melhores resultados.
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Anexos

Questionario

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo um Nao Concordo um | Concordo Concordo
totalmente pouco concordo, pouco totalmente
nem discordo
Impacto do treinamento no trabalho

( ) 1. Utilizo, com freqiliéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no treinamento.

( ) 2. Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que me foi ensinado no
treinamento.

( ) 3. As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que eu cometesse menos erros,
em meu trabalho, em atividades relacionadas ao contetido do treinamento.

( ) 4. Recordo-me bem dos contelidos ensinados no treinamento.

( ) 5. Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu trabalho com maior rapidez.

( ) 6. A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente relacionadas ao
contetido do treinamento.

( ) 7. A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que nao pareciam estar
relacionadas ao contetdo do treinamento.

( ) 8. Minha participacdao no treinamento serviu para aumentar minha motivacao para o trabalho.

( ) 9. Minha participacdo nesse treinamento aumentou minha autoconfianca. (Agora tenho mais

confianca na minha capacidade de executar meu trabalho com sucesso).

( ) 10. Ap6s minha participacdo no treinamento, tenho sugerido, com mais freqtiéncia, mudangas

nas rotinas de trabalho.

( ) 11. Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a mudangas no trabalho.

( ) 12. O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que aprenderam comigo

algumas novas habilidades.
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Andlise de dados - Questiondrio do Impacto do Treinamento no Trabalho

Questdes Ql Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12
1 6 6 7 6 6 7 5 6 7 5 5 6
2 6 6 6 5 6 7 5 4 6 5 5 6
3 1 4 3 5 6 4 4 2 2 5 5 7
4 6 7 7 5 7 7 6 5 7 6 7 5
5 5 6 5 7 6 7 5 6 6 5 5 4
6 6 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5 4
7 2 6 1 6 6 6 5 6 6 5 5 6
8 6 7 7 6 7 6 6 6 7 7 7 6
9 5 7 7 7 7 6 5 7 6 4 6 4
10 6 6 6 7 7 6 4 5 7 6 4 5
11 5 6 6 3 6 6 3 6 3 6 3 3
12 6 6 6 5 5 6 3 5 5 6 6 3
13 6 7 6 5 5 6 5 6 7 6 5 6
14 7 6 6 5 7 6 5 6 6 6 6 6
15 6 7 6 5 6 5 6 2 6 5 5 6
16 6 6 5 5 6 6 3 6 6 7 7 7
17 3 6 5 5 5 6 3 5 5 4 4 4
18 6 4 7 5 7 5 6 4 5 6 4 6
19 5 6 5 5 6 6 7 6 7 6 5 4
20 5 6 6 5 4 5 4 4 5 4 5 6
21 5 6 7 5 6 6 2 3 6 3 6 5
22 6 4 5 3 6 5 3 3 4 5 6 5
23 5 6 6 6 7 5 5 5 5 5 6 5
24 5 5 7 7 5 7 4 6 3 4 4 5
25 7 7 6 6 7 7 7 7 7 6 7 6
Moda 6 6 6 5 6 6 5 6 6 5 5 6
Média 5,3 6,0 5,7 5,4 6,1 5,9 4,6 5,0 5,6 5,3 5,3 5,2
Desvio Padrao 1,4 0,9 1,4 1,0 0,8 0,8 1,3 1,4 1,4 1,0 1,1 1,1
Maior Avaliagdo 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0
Menor Avaliagdo 1,0 4,0 1,0 3,0 4,0 4,0 2,0 2,0 2,0 3,0 3,0 3,0
Quantidade 12 15 10 14 12 12 9 10 8 9 10 10
Porcentagem 48% 60% 40% 56% 48% 48% 36% 40% 32% 36% 40% 40%




