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RESUMO

Diante de uma retrospectiva das ultimas décadas, € notavel o investimento das
organizagbes em treinamento dos colaboradores. Por outro lado, o real efeito desse
treinamento ainda € pouco conhecido pelas organizagdes, pois existem aquelas que
nao se dispdem a analisar as causas que fizeram o treinamento eficaz ou n&o. Esta
pesquisa, de cunho qualitativo, avalia os impactos causados por um treinamento
dentro da Eletrobras Eletronorte Regional de Transmissdo de Rondénia através de
questionarios de cunho pessoal e outros baseados nos 12 itens propostos por Pilati
e Abbad (2005, apud FREITAS et al 2006, p.494). As respostas dos questionarios
foram analisadas e todos os instrumentos apresentaram resultados favoraveis a
organizagao, comprovando que o treinamento é eficaz e satisfatorio.
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1 INTRODUCAO

Desde os primérdios o homem se utiliza de técnicas de treinamento para
desenvolver suas atividades. Mesmo morando em cavernas, o homem primata
precisava criar, inovar ferramentas para cacgar, tragcar estratégias, e até mesmo

repassar para seus descendentes os conhecimentos essenciais para sobrevivéncia.

Depois da revolugao tecnoldgica, da interdependéncia dos mercados financeiros em
escala planetaria e da formagédo de areas de livre comércio, o progresso dessas
técnicas pode ser acompanhado pela globalizagédo, que se resume em um complexo

sistema de transformacgdes econdmicas, sociais, entre outras.

Segundo Vargas e Abbad (1996 apud BORGES-ANDRADE et al, 2006, p.138) a
Segunda Guerra mundial significou um marco no inicio do processo de
reconhecimento e sistematizagcdo das agdes de treinamento e desenvolvimento de
pessoal nas organizagdes. Em qualquer organizacéo é possivel perceber e analisar
o papel do Treinamento, principalmente através da mudang¢a de comportamento no
trabalho, e dentre seus objetivos o principal € propiciar oportunidades de

aprendizagem para os colaboradores de uma empresa.

Para Goldstein (1991 apud VARGAS; ABBAD 2006, p. 140) treinamento € uma
aquisicao sistematica de atitudes, conceitos, conhecimentos, regras ou habilidades
que resultem na melhoria do desempenho no trabalho, obtidos por meio da analise
de tarefas e principios da tecnologia instrucional. Ja para Wexley (1984 apud
VARGAS; ABBAD 2006, p. 140) treinamento é definido como um esforgo planejado
de uma organizagao para facilitar a aprendizagem de comportamentos exigidos pelo

trabalho.

Borges-Andrade (1982 apud LACERDA; ABBAD 2003, p.79) define treinamento
como um conjunto de atividades interdependentes ou como um subsistema
organizacional, no qual o levantamento das necessidades de treinamento fornece
informacdes que viabilizam o planejamento, que, por sua vez, orientara a execugao

e a avaliacao do evento instrucional. Esse ultimo fornecera dados para a avaliagao,



que retroalimentara os demais componentes do sistema, sugerindo ajustes em cada

um deles.

Bastos (2006, p. 23) afirma que

As acbes de treinamento, desenvolvimento ou qualificagdo do trabalhador
ocupam um dia papeis centrais no conjunto de praticas que denominamos
gestdo de pessoas em contextos organizacionais. Seus impactos, por sua
vez, sao fundamentais tanto para os ajustes individuo-trabalho que se
traduzem em diferengcas de desempenhos individuais e coletivos quanto
para as relagdes entre organizagdo e seus contextos, garantindo-lhes, ou
nao, produtividade e competitividade.

Gondim (2006, p.76) relata que ao se estabelecer relacbes entre as praticas de
inovacao e as necessidades de treinamento também & preciso considerar o nivel de
preparo dos trabalhadores para incorporar tais praticas, ja que a incorporagao de
praticas de inovacdo requer novos conhecimentos, habilidades e atitudes dos

trabalhadores.

Muitas pesquisas que sdo realizadas em organizagbes abordam como tema o
treinamento e, seguindo essa linha — utilizando os instrumentos essenciais para uma
pesquisa quantitativa de carater exploratorio — o objetivo é analisar os impactos do

treinamento em uma organizagdo de economia mista.

1.1 Contextualizacao

Diante da progressiva transformagao das técnicas de trabalho juntamente com o
desenvolvimento humano, aqui sera feita uma abordagem direcionada a uma
organizacdo, para que seja destacada determinada area de treinamento e seus

impactos.

Segundo Alves, Pasquali e Pereira (1999, p.26)

analistas de treinamento tém sido levados a reconhecer a variedade de
fatores que influenciam os niveis motivacionais e cognitivos do ser humano.
Questbes como a duragdo do treinamento, a sua importancia para o
empregado, o nivel de conhecimento exigido, a livre disposicdo ou ndo em



participar do evento, a validade do treinamento etc. foram avaliadas por
Ryman e Biersner (1975).

Ou seja, a partir desse reconhecimento ou da necessidade de se conhecer os
fatores cognitivos que influenciam os niveis motivacionais e cognitivos do ser
humano, as pesquisas na area de treinamento foram desenvolvidas, ja que a

motivacao esta diretamente ligada aos processos de treinamento.

Ainda segundo esses autores, de acordo com suas pesquisas, foi comprovado que
os treinandos com atitudes e expectativas positivas estdo mais predispostos ao
treinamento. E, para que isso acontega, os empregados devem perceber que o

ambiente de treinamento é planejado para responder aos seus esforgos.

1.2 Formulagé&o do problema

Quais os impactos do treinamento NR 10 - Seguranga em Instalagdes e Servigos em
Eletricidade na empresa Eletrobras Eletronorte Regional de Transmissdo de

Rondbénia?

1.3 Objetivo Geral

Analisar os impactos do treinamento NR 10 - Seguranca em Instalacbes e Servigos
em Eletricidade dentro da organizagdo Eletrobras Eletronorte Regional de

Transmissdo de Rondébnia.

1.4 Objetivos Especificos

a. Avaliar se as mudancgas na Eletrobras Eletronorte Regional de Transmissao

de Rondbdnia - a partir do treinamento - sdo significativas;
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b. Identificar os fatores que fazem o treinamento uma ferramenta eficaz na

organizagao;

c. Identificar se os colaboradores percebem os impactos do treinamento.

1.5 Justificativa

Diante de uma retrospectiva das ultimas décadas, € notavel o investimento das
organizagcdes em treinamento dos colaboradores. Por outro lado, o real efeito desse
treinamento ainda é pouco conhecido pelas organizagdes, pois existem aquelas que

nao se dispdem a analisar as causas que fizeram o treinamento eficaz ou nio.

A partir da analise dos dados, a pesquisa mostrara resultados que poderao auxiliar
pesquisas futuras na area de treinamento. As organizagdes terdo uma visdo sobre
as praticas de treinamento que aqui serdo analisadas e sobre métodos avaliativos
dentro da organizagdo escolhida como campo de pesquisa. Para a academia a
relevancia sera no suporte para auxiliar e aperfeicoar outras pesquisas neste
assunto. Quanto a sociedade, embasamento para a formagdo de novos gestores

que atuardo em diversas areas relacionadas ao desempenho organizacional.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A expressao treinamento surge juntamente com o termo desenvolvimento no cenario
empresarial norte-americano, que através da ASTD — American Society for Training
and Development — ampliou a visao restrita de treinamento e elevou o termo para
algo de maior abrangéncia (VARGAS; ABBAD, 2006, p.139).

A partir das situagbes geradas pelo treinamento, € interessante analisar até que
ponto os colaboradores de tal empresa usufruem do treinamento e o que esta
incluso em todo esse processo que visa o aperfeicoamento do trabalho que é

desenvolvido.

Este trabalho ndo tem como objetivo aprofundar-se em aspectos psicoloégicos
relacionados ao treinamento, apesar de os dois pontos estarem interligados.
Portanto, sera feita aqui apenas uma breve abordagem que menciona os aspectos

cognitivos.

Alves;Pasquali;Pereira (1999, p.26) afirmam, diante do modelo especificado por Noe
(citado no artigo desses autores), que o treinamento tem implicagdes na definicdo do

ambiente de trabalho e destacam os seguintes pontos:

1. Os empregados ingressam no programa de treinamento porque alguém
determina que seus desempenhos sdo adequados ou nao.

2. O locus de controle do sujeito podera afetar a motivagao individual e a
habilidade para aprender. Noe (1986) postula que os individuos internos
(locus de controle interno) tenderdo a ter excelentes resultados de
aprendizagem, uma vez que aceitam o feedback e tomam medidas para
corrigir a

performance.

3. A motivagdo para a aprendizagem podera ser maior & medida que os
treinandos sentem que podem aprender. Esse conceito se baseia na auto-
eficacia e na crenca do individuo de ser capaz de desempenhar uma tarefa
especifica. A auto-eficacia € um conceito critico na teoria de aprendizagem
social (Bandura, 1986).

4. Os empregados devem perceber que o ambiente de treinamento é
planejado para responder aos seus esforgos.

5. Os resultados do treinamento devem ser julgados pelos treinandos como
relevantes ou como um instrumento de melhora da performance.

6. Mais do que a melhora na performance, o treinamento deve ter algum valor
para os treinandos.
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2.1 Treinamento, Desenvolvimento e Educacgao

No mundo do trabalho o cenario € de grandes transformagdes sociais, politicas,
econdbmicas e, principalmente, tecnolégicas. Os impactos organizacionais
contextualizam a necessidade de formagdo de colaboradores que estejam

preparados para os frequentes avangos decorrentes da globalizagao.

Desde os primérdios da civilizagado as acgdes de treinamento e desenvolvimento de
pessoal sdo percebidas. Outro marco importante foi a Segunda Guerra Mundial, que
trouxe entre outros fatores, a sistematizagcdo das ag¢des de treinamento (VARGAS;
ABBAD, 2006, p.138).

As agdes de treinamento sofreram constantes mudangas ao longo da historia da
Administracdo, principalmente pelas areas da psicologia (instrucional, cognitiva e
organizacional) e da educagao. Para Vargas e Abbad (2006, p. 139), agdes como
treinamento, desenvolvimento, educacéo, instrugao e informagao sao fundamentais
no processo de aprendizagem humana. A seguir, um breve esclarecimento sobre

esses conceitos.

O treinamento, seguindo as mesmas autoras, possui varias definicbes, que serao

apresentadas a seguir, no Quadro 1:

DEFINICOES DE TREINAMENTO

Autor Definicdo

Hinrichs (1976) “Treinamento  pode ser definido como quaisquer
procedimentos, de iniciativa organizacional, cujo objetivo &
ampliar a aprendizagem entre os membros da organizagao.”

Nadler (1984) “Treinamento € aprendizagem para propiciar melhoria de
desempenho no trabalho atual.”
Wexley (1984) “Treinamento é o esforgo planejado pela organizagao para

facilitar a aprendizagem de comportamentos relacionados
com o trabalho por parte de seus empregados.”

UK Department of “Treinamento é o desenvolvimento sistematico de padrdes

Employment (1971, de comportamento, atitudes, conhecimento-hablidade,

apud Latham 1988) requeridos por um individuo, de forma a desempenhar
adequadamente uma dada tarefa ou trabalho”.
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Goldstein (1991) “Treinamento € uma aquisicdo sistematica de atitudes,
conceitos, conhecimentos, regras ou habilidades que
resultem na melhoria do desempenho no trabalho”.

Quadro 1 Defini¢cBes de Treinamento
Fonte: Vargas e Abbad (2006, p. 140).

O desenvolvimento € analisado aqui como a aquisicdo de conhecimentos voltada
para o crescimento individual. Para Vargas e Abbad (2006, p.142), treinamento e
desenvolvimento estdo agrupados e representam a aquisicdo sistematica de
conhecimentos capazes de provocar, a curto ou longo prazo,uma mudanca de ser e
de pensar do individuo, por meio da internalizacdo de novos conceitos, valores ou

normas e da aprendizagem de novas habilidades.

De contexto mais amplo, a educagao faz mengdes ao aprendizado mais expansivo,
que diz respeito aos conhecimentos adquiridos por um individuo para compreensao

do mundo e a capacidade para lidar com problemas encontrados.

De acordo com Vargas e Abbad (2006, p.139), “instrucao pode ser definida como
uma forma mais simples de estruturagcdo de eventos de aprendizagem que envolve

definigdo de objetivos e aplicagdo de procedimentos instrucionais.”

Informacao e inducéo de aprendizagem sao expostos pelas autoras como topicos de
significados semelhantes. Ambas se referem a “modulos ou unidades organizadas
de conteudos”, encontradas em diferentes meios e enfatizadas nas novas

tecnologias da informagéo e da comunicacgéo.

2.1.1 Elementos do sistema de treinamento

Para Borges-Andrade (2006, p.345), “o treinamento, entendido como um conjunto
de partes coordenadas entre si, tem como referencial o modelo sistémico de

compreensao do fendbmeno organizacional.”

Ainda para o mesmo autor, o subsistema de treinamento possui trés componentes

que sao interdependentes entre si. O primeiro subcomponente é a avaliagao de
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necessidades de capacitagcdo — que € o levantamento sistematico das habilidades,

conhecimentos e atitudes, tudo a niveis organizacional, das tarefas e indiviual.

O segundo subcomponente se refere ao planejamento e a execugao do treinamento,
que em outras palavras, se resume em aplicagdes de técnicas e estratégias para

facilitar a aquisicao sistematica de conhecimentos.

O terceiro subcomponente é a avaliacdo do treinamento, que faz um levantamento
geral de todas as informacdes sobre todo o sistema de treinamento. E através da

avaliacao que as informacgdes sao repassadas para todo o sistema de treinamento.

Todos esses integrantes do subsistema de treinamento aliados as caracteristicas do
ambiente externo e as variaveis individuais sdo essenciais para a compreensao do

treinamento nas organizacgdes de trabalho.

2.2 Impacto do Treinamento

As acdes de treinamento realizadas pelas organizacdes produzem varios efeitos. E
importante que o impacto de treinamento seja mensurado, pois isso significa medir
os esforcos investidos nessas acdes, que afetam diretamente o desempenho no

trabalho.

Segundo Freitas et al (2006, p.490) “o impacto de TD&E no trabalho é medido em
termos da transferéncia de TD&E e da influéncia que os eventos institucionais
exercem sobre o desempenho subsequente do participante desses eventos.” Dessa
forma, seguindo o mesmo conceito, transferéncia de treinamento € “a aplicagéo
correta, no ambiente de trabalho, de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs)

adquiridos nesses eventos instrucionais.”

Porém, nem sempre o impacto de treinamento no trabalho significa uma

transferéncia positiva dos eventos:
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Uma vez aprendidas, habilidades metacognitivas, estratégias de
autogerenciamento, uso de ferramentas de informatica, I6gica, metodologia
cientifica e técnicas de estimulacdo da criatividade podem afetar o
desempenho do individuo em muitas atividades que executa dentro da
organizagdo, o comprometimento desse individuo com o trabalho e sua
abertura a mudangas, entre outros efeitos. (FREITAS et al, 2006, p.490)

Outros conceitos também se relacionam aos impactos de treinamento. Transferéncia
de treinamento, transferéncia de aprendizagem, impacto no cargo e mudanga no
cargo sao conceitos abordados em psicologia, mas definem com precisdao pontos

importantes no desempenho do trabalho.

Transferéncia de treinamento e transferéncia de aprendizagem sao direcionadas aos
efeitos de experiéncias sobre o desempenho no trabalho (FREITAS et al, 2006).
Enquanto impacto no cargo e mudanga no cargo sao mais voltados as pesquisas em

treinamento.

2.2.1 Importéancia do impacto de treinamento

Ao considerar o treinamento como um processo sistematico, conduzido pela
organizagao, os impactos causados por ele sdo consequéncias da transferéncia dos

conceitos de treinamento e desempenho no trabalho.

A discussao sobre o termo impacto deve ser iniciada do nivel do individuo para um
nivel mais geral (organizagdo). Segundo Freitas et al (2006, apud BORGES-
ANDRADE et al, 2006, p. 490) “o impacto de TD&E é medido em termos da
transferéncia de TD&E e da influéncia que os eventos instrucionais exercem sobre o
desempenho subsequente do participante desses eventos.” De acordo com os
mesmos autores, transferéncia de treinamento “é a aplicagdo correta, no ambiente
de trabalho, de conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos nesses eventos

instrucionais.”

Ou seja, impacto diz respeito a influéncia exercida pelos eventos sobre desempenho
subsequente do participante em tarefa similar aquela aprendida por meio do
programa instrucional (FREITAS et al, 2006, p.490).
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Todavia, o impacto no trabalho nem sempre apresenta aspectos positivos. Quando
aprendidas, as habilidades metacognitivas, estratégias de autogerenciamento, uso
de ferramenta de informatica, logica, metodologia cientifica e técnicas de
estimulacao da criatividade podem afetar o desempenho do individuo nas atividades

que ele exerce na organizacao (FREITAS et al, 2006, p.490).

2.2.2 Indicadores de impacto

Freitas et al (2006, p.491) afirmam que os indicadores de impacto podem ser
organizados em varias categorias e que eles se diferenciam em termos de:
comportamentos e resultados, complexidade da medida (profundidade ou largura) e

nivel a que se refere (individuo, grupos e organizacgao).

O item comportamento e resultados descreve o0s processos e as operagdes
desenvolvidas pelas pessoas treinadas para alcangar certo objetivo através da

melhoria desses processos e operagdes.

A complexidade tem como indicador de impacto a profundidade ou a largura. O
primeiro representa o as melhorias no desempenho em tarefas diretamente
relacionadas aos objetivos e conteudos ensinados no treinamento. A largura é
caracterizada pela especificacdo de efeitos do treinamento em dimensdes mais

gerais do comportamento.

O nivel representa a posicdo do indicador em relacdo a cadeia dos efeitos
esperados pelo treinamento (espera-se que um dado evento promova efeitos no

desempenho do participante, da sua equipe e da sua organizagao).

2.2.3 Instrumentos de medida para avaliagdo de impacto

Borges-Andrade (2002 apud FREITAS et al, 2006, p.492) apresenta perguntas que
norteiam a escolha das medidas :

¢ O que medir: Comportamento ou resultado?
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e Em que nivel de complexidade: Profundidade ou largura?

e Como medir: Observar ou perguntar?

Todas as respostas relacionadas a essas questdes estdo sujeitas a condicionantes
como disponibilidade de recursos humanos e financeiros no subsistema de
avaliagdo, natureza dos objetivos de treinamento, tipo de cargo ou fungao, cultura

organizacional e tipo de clientela a ser avaliada (FREITAS et al, 2006, p.492).

Vale ressaltar que, impacto em profundidade é aquele que mede os efeitos do
treinamento que estdo relacionados aos conteudos ensinados nos proprios
programas de treinamento. E impacto em largura mede os efeitos do treinamento

referentes a desempenhos gerais esperados pela organizagao por inteira.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Para Zanella (2006, p.19), método € um conjunto de processos necessarios para
alcangar os fins de uma investigacdo. Ou seja, € o procedimento geral,

correspondendo ao caminho percorrido em uma investigagao.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

Este trabalho trata de uma pesquisa qualitativa de carater exploratério com fins
descritivos, em que constam as descobertas da analise dos dados com raciocinio
indutivo por parte do pesquisador (ZANELLA, 2006, p. 103). A pesquisa qualitativa
se preocupa com a qualidade das informagdes e das respostas.

Por se tratar de um trabalho objetivo, a pesquisa vai desenvolver a teoria aqui
embasada, possibilitando a mengao tanto de opinides, atitudes enquanto
comportamentos e vai lidar com dados primarios, ou seja, informagdes que ainda

nao foram coletadas anteriormente.

3.2 Caracterizacao da area do objeto de estudo

A Centrais Elétricas do Norte do Brasil S.A. — Eletronorte, sociedade anénima de
economia mista e subsidiaria da Centrais Elétricas Brasileiras S.A. — Eletrobras, é
uma concessionaria de servigo publico de energia elétrica. Criada em 20 de junho de
1973, com sede no Distrito Federal, gera e fornece energia elétrica aos nove
estados da Amazoénia Legal — Acre, Amapa, Amazonas, Maranhao, Mato Grosso,
Para, Rondonia, Roraima e Tocantins. Por meio do Sistema Interligado Nacional —

SIN, também fornece energia a compradores das demais regides do Pais.
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Em Rondobnia, a Eletrobras Eletronorte é representada pelas unidades regionais de
Transmissdo e Comercializagao e de Planejamento e Engenharia. Os colaboradores
sao constituidos por profissionais das mais diversas areas de conhecimento, que

trabalham para melhorar a qualidade de vida dos rondonienses.

E uma empresa bem reconhecida pela gestdo empresarial, pelo comprometimento,
empreendedorismo e ética. Localiza-se a Rua Major Amarante, N°513, Bairro
Arigolandia, em Porto Velho — RO.

Nesta pesquisa, os procedimentos visam analisar na organizacdo os impactos
relacionados ao treinamento referente @ NR 10 - SEGURANCA EM INSTALACOES
E SERVICOS EM ELETRICIDADE, que acontece regularmente a cada dois anos

seguindo os critérios estabelecidos em lei.

Segundo publicagéo oficial no sitio do Ministério do Trabalho e Emprego, a NR 10

estabelece os requisitos e condigdes minimas objetivando a implementacao
de medidas de controle e sistemas preventivos, de forma a garantir a
segurangca e a saude dos trabalhadores que, direta ou indiretamente,
interajam em instalagdes elétricas e servicos com eletricidade.

Ainda seguindo os objetivos dessa Norma:

Esta NR se aplica as fases de geragdo, transmissdo, distribuicdo e
consumo, incluindo as etapas de projeto, construgdo, montagem, operagao,
manutengao das instalagbes elétricas e quaisquer trabalhos realizados nas
suas proximidades, observando-se as normas técnicas oficiais
estabelecidas pelos 6rgdos competentes e, na auséncia ou omissao destas,
as normas internacionais cabiveis.

Os colaboradores da area técnica que participaram desta pesquisa ja foram
submetidos no ano de 2010 ao treinamento tedrico da NR 10, em um curso de
8h/aula realizado a distancia, ou seja, pela internet, que foi atualizado no inicio de
2011. A proxima etapa desse treinamento sera iniciada no més seguinte visando um
trabalho comportamental, com uma psicologa responsavel para um trabalho em

equipe com os colaboradores em sala de aula.
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3.3 Populacéo e Amostra

Os sujeitos participantes desta pesquisa foram constituidos pelos colaboradores da
empresa Eletrobras Eletronorte Regional de Transmissdo de Rondénia- Area
Técnica. No inicio, a intengdo era aplicar questionarios para aproximadamente 100
colaboradores que constituem toda a area técnica da Regional. Porém, por questdes
de localizacao e distancia (a maior parte deles ndo executa seu servigo na capital),

nao foi possivel incluir todos na pesquisa.

Dessa forma, de uma populacdo de 100 colaboradores, os 39 integrantes da
pesquisa foram selecionados por estarem presentes em Porto Velho. Todos os
colaboradores dessa area sao submetidos regularmente ao treinamento da NR10 -
SEGURANCA EM INSTALACOES E SERVICOS EM ELETRICIDADE (treinamento
em foco).

A populacéo foi selecionada seguindo critérios de acessibilidade e maior quantidade
de treinamentos recebidos por setor da empresa. A seguir, quadros que tragam o

perfil dos colaboradores participantes da pesquisa:

Cargo atual Numero Faixa etaria/anos NUumero
Gerente de regional 01 25-30 5
Gerente de divisao 01 31-40 7
Técnico de operagao 15 41 -50 14
Técnico de manutencéao 22 51 -60 10
TOTAL 39 61-70 3
Quadro 2 Numero de participantes da TOTAL 39
pesquisa

Quadro 3 Faixa etaria x NUmero de

participantes
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3.4 Instrumentos de pesquisa

Os participantes responderam um questionario de carater particular para tracar o
perfil dos colaboradores integrantes da pesquisa e também um instrumento de
analise de impacto do treinamento, baseado nos 12 itens propostos por Pilati e
Abbad (2005, apud FREITAS et al 2006, p.494). Esse instrumento possui
indicadores de melhoria no desempenho no trabalho, motivacéo para a realizagao
das atividades ocupacionais e atitude favoravel a modificacdo da forma de se

realizar o trabalho.

Os itens que compdem esse instrumento auxiliam a descricido dos fenbmenos
relacionados a mudanga no desempenho individual através da acdo de
aprendizagem (FREITAS et al 2006, p.494).

Os 12 itens estao relacionados no Quadro 2 a seguir:

ITENS DO INSTRUMENTO DE IMPACTO DO TREINAMENTO
EM LARGURA OU AMPLITUDE DE ABBAD (1999)

Itens

1. Utilizo, com freqliéncia, em meu trabalho atual, o gue foi ensinado no treinamento.

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

3. As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com gue eu cometesse menos
erros, emmeu trabalho, em atividades relacionadas ao conteldo do treinamentn.

4. Recordo-me bem dos conteddos 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
contetdo do treinamento.

7. Aqualidade do meu trabalho melhorou mesmo naguelas atividades que nao pareciam
estar relacionadas ao conteddo do treinamento.

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

9. Minha participacao nesse treinamento aumentou minha auto-confianca. (Agora tenho
mais confianca na minha capacidade de executar meu trabalho com sucessa).

10. Apds minha participacdo no treinamento, tenho sugerido, com mais freqléncia,
mudangas nas rotinas de trabalho.

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

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

Fonte: Freitas et al (2006, p.494)
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Como procedimento de segurancga, os colaboradores receberam um documento que
os orientou sobre os objetivos da pesquisa, garantindo assim que as informagdes

fornecidas fossem utilizadas apenas para a pesquisa académica.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

O pedido de permissao para fazer a pesquisa foi feita pessoalmente a cada um dos
colaboradores — logo apés a liberagao oficial pela empresa. Os questionarios foram

aplicados no préprio local de trabalho, com horario marcado.

Depois de coletados, os dados foram analisados para se poder mensurar 0s
impactos do treinamento no desempenho dos individuos e da organizagdo. O
primeiro passo foi analisar qualitativamente corpus da pesquisa e, apesar de um
questionario de cunho pessoal ter sido aplicado, ndo serdo priorizadas aqui as
informagdes contidas nele, pois ndo se tem como objetivo fazer uma analise

qualitativa de dados.

A analise dos dados foi feita de acordo com o desenvolvimento da teoria utilizada
como base deste trabalho. Os questionarios que foram utilizados s&o de raciocinio
l6gico e dedutivo e estabelecem relagdes, objetivando uma busca de generalizagdes

que independem do contexto.

Esses procedimentos de coleta de dados para a avaliacdo de impacto focam
inicialmente questdes voltadas para o desempenho individual, para depois analisar o

impacto na organizagao.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Apresentados os resultados, as analises serao feitas de acordo com o embasamento

tedrico apresentado anteriormente neste trabalho.

Foram distribuidos 39 questionarios e o retorno foi satisfatorio, pois representa 100%

do universo pesquisado.

4.1 Os dados da pesquisa

Dados pessoais s6 serao mencionados aqui a fim de caracterizar a populagéo da
pesquisa, como exemplo, podemos citar o Quadro 3 que demonstra que os
participantes dessa pesquisa sao todos adultos, a maior parte esta na faixa entre 41

e 50 anos (correspondendo a 35,89% do total).

Os questionarios que avaliam a acao do treinamento terdo seus itens cruzados para

melhor compreensao dos resultados obtidos na pesquisa.

4.2 Colaboradores x Treinamento

A amostra se constituiu de colaboradores com idade entre 25 e 70 anos, conforme
quadro 3 ja divulgado anteriormente; todos tem formagdo minima de 2° grau
completo, a maioria possuindo pelo menos uma graduagdo e uma pequena parcela
com alguma poés-graduagao; com relagdo ao ultimo treinamento efetivado, os

colaboradores estdo em uma mesma média de tempo de dois anos.

O quadro a seguir faz a relagdo entre o tempo de servico na organizagdo e 0s

colaboradores participantes:
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Tempo (anos) NUumero
2-5 08
6-10 2

Mais de 15 29
TOTAL 39

Quadro 4 Tempo de servigco x Nimero colaboradores

A partir da ultima tabela apresentada, pode-se concluir que todos os colaboradores
participantes desta pesquisa ja passaram pelo menos uma vez pelo treinamento da
NR 10 - SEGURANCA EM INSTALACOES E SERVICOS EM ELETRICIDADE na
empresa Eletrobras Eletronorte Regional de Transmissdo de Rondbnia, que

acontece regularmente a cada dois anos seguindo os critérios estabelecidos em lei.

4.3 Andlise do Questionario de Impacto do Treinamento no
Trabalho

Quanto ao Questionario de Impacto do Treinamento no Trabalho, que se constituiu
de questdes relacionadas ao efeito que o treinamento provocou, pode-se fazer a
primeira consideracdo de que € através da analise desse instrumento que se torna
possivel descrever fendbmenos relacionados a mudanga no desempenho individual

promovida pela aprendizagem, neste caso, a partir de um treinamento.

Ao relacionar os itens que foram questionados nesse instrumento, os resultados
mostram que os impactos do treinamento aqui estudado sdo, de modo geral,
positivos para a organizacao, ja que na escala de respostas dada, a marcacao de

respostas de cunho negativo € minima.

Nesta pesquisa tanto gerentes quanto técnicos ndo apresentaram respostas muito
divergentes. Para Freitas et al (2006, p. 499), isso sugere que diferentes fontes

compartilham de opinides muito similares quanto ao treinamento pesquisado.

O grafico abaixo mostra um panorama geral das consequéncias do treinamento, que

podem ser analisadas a partir do primeiro item proposto no questionario. Através
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desse item, que avalia a utilizacdo do que foi ensinado no treinamento, os outros

itens sdo melhores compreendidos:

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

2%

B concordo totalmente (30)
B concordo (5)
i ndo concordo, nem discordo (3)

M discordo (1)

Grafico 1: Utilizagdo do que foi ensinado no treinamento
Fonte: Dados primarios coletados pela autora

Os itens que apresentaram maior destaque nesta pesquisa sdo aqueles
relacionados a aplicacdo, no ambiente de trabalho, do que foi ensinado no
treinamento e o aproveitamento de oportunidades para se colocar em pratica o que

foi ensinado (como mostra o grafico 1).

Nessas questdes ha maior numero de marcacdo da resposta equivalente ao
‘concordo totalmente”. Ou seja, os colaboradores consideram que ha
aproveitamento significativo do que foi ensinado e ha oportunidade de aplicagédo no
ambiente de trabalho. Assim, medir o impacto do treinamento no trabalho método
estratégico para a Eletronorte, pois demonstra a eficacia do treinamento para o
trabalho do treinado (SILVA, 2006, p. 103).

Neste ponto pode-se concluir que os treinamentos sdo bem aproveitados e que a
partir dessa aplicagdo do que foi aprendido no treinamento na pratica, outros
assuntos sao desencadeados como, por exemplo, a agilidade no servigo executado

e a qualidade do servico nas atividades relacionadas ao conteudo do treinamento.
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Dessa forma, por se tratar de colaboradores que estao constantemente envolvidos
com agdes na organizagao que estao diretamente relacionadas ao treinamento NR —
10 Seguranga em Instalagdes e Servigos em Eletricidade, ha maior possibilidade de
se recordar o que foi aplicado no treinamento, pois o que foi aprendido é

frequentemente colocado em pratica.

Quanto aos itens de cunho motivacional, € notavel que apods o treinamento os
colaboradores se consideram mais autoconfiantes, pois se sentem mais capazes de
executar seus servicos, e a partir disso aumentam sua motivacdo no ambiente de

trabalho (item 8 do questionario).

8. Minha participacao no treinamento
serviu para aumentar minha motivag¢ao
para o trabalho

M Concordo totalmente ™ Concordo Ndo concordo, nem discordo M Discordo um pouco

5% 3%

Gréfico 8: Participagao x motivagao
Fonte: Dados primarios coletados pela autora

Como consequéncia, a maioria dos colaboradores afirmou, através do questionario,
que apos o treinamento fazem sugestdes para melhorias nas rotinas dentro da area

técnica.

Diante dos resultados mencionados, pode-se concluir que a organizagao Eletrobras
Eletronorte apresenta bons resultados ja4 que em todos os questionamentos as
respostas positivas a empresa prevaleceram. Isso pode ser explicado pelo fato de se

tratar de uma empresa bem estruturada e que ja possui anos de vigéncia.
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O perfil apresentado pela organizagdo aqui estudada mostra que a organizagao
apresenta retornos significativos com o treinamento executado, ja que as proprias
respostas dos participantes foram satisfatérias. E também que os maiores impactos
observados no nivel organizacional foram equivalentes aos encontrados no nivel do

individuo: em dimensdes de motivagao e capacidade (FREITAS, 2006, p. 499).

Quanto aos questionamentos mais direcionados a percepg¢ao do participante quanto
ao impacto do treinamento na prépria empresa, poucos se mostraram relapsos
nesse assunto, afirmando respostas pouco concretas. Parte-se entdo do
pressuposto de que a maioria dos colaboradores que fizeram parte desta pesquisa
esta ciente da importancia e da aplicabilidade do treinamento no seu ambiente de

trabalho.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Avaliar o impacto do treinamento no trabalho € averiguar a transferéncia dos
conhecimentos para o trabalho, habilidades e atitudes adquiridas, visando a

melhoria do desempenho profissional.

Ao se propor uma analise dentro de uma organizagdo que ira depender da
disposicdo dos proprios colaboradores, ha a necessidade de se lidar com
imprevistos, com a falta de retorno dos participantes, entre outros empecilhos que

podem prejudicar a pesquisa.

A escolha pela area de treinamento nesta pesquisa se deu pelas constantes

transformacgdes que podem ser vistas sob essa énfase. Silva (2006, p. 92) relata que

As profundas mudangas socioculturais, politicas, tecnolégicas e econédmicas
que caracterizam o cenario atual das organizagdes, exigem qualificagao da
mao-de-obra para dominar tecnologias sofisticadas e atuar em ambiente
competitivo. Mais do que nunca, as organizagdes estdo procurando
aumentar a competitividade dos produtos e servigos. Com tal objetivo, tem
investido macigamente em programas de treinamento dos empregados,
como forma de aumentar as competéncias individuais.

Através dos resultados mostrados anteriormente, pode-se concluir que os objetivos
da pesquisa foram alcangados, pois as mudangas na organizagdo através do
treinamento sao significativas e os colaboradores conseguiram perceber, mesmo

que superficialmente, os impactos do treinamento aqui estudado.

Mesmo que nao se tenha alcangado aqui uma pesquisa de panorama geral na area
de treinamento de toda a empresa focada, os resultados apresentados foram

precisos e objetivos, apesar de n&o terem existido contrapontos de dificil analise.

A pesquisa mostrou apenas o inicio de uma analise que pode ser mais explorada
por outros pesquisadores. A partir daqui, ha possibilidade de se investigar com maior
profundidade outras indagacgdes relacionadas ao treinamento dentro da organizagao,
bem como os aspectos psicoldgicos que s&o atingidos e de fundamental importancia

para os reflexos positivos dos impactos do treinamento.
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Apéndice B — Orientacao Geral aos Participantes da Pesquisa

Orientacao Geral

Prezado colaborador,

Esta € uma pesquisa da Universidade de Brasilia sobre Impacto do
Treinamento no Trabalho. Para viabiliza-la procuramos a sua organizagdo para
realizar esse levantamento.

Vocé pode contribuir respondendo o questionario a seguir. Sua colaboragéo &
fundamental para o sucesso deste trabalho. Vocé levara aproximadamente 15
minutos para responder a pesquisa

O objetivo deste estudo € avaliar o impacto do treinamento no trabalho e
coletar a opinido dos treinandos sobre o suporte oferecido pela organizagédo para a
aplicacao do aprendido no trabalho.

Os participantes nao serado identificados e os dados fornecidos serao
utilizados apenas para fins de pesquisa. Nao escreva seu nome em qualquer
lugar do questionario.

Por favor, responda conforme as instrugbes e ndo deixe nenhuma questao
em branco.

Qualquer duvida entre em contato com Juliana Batista do Prado via e-mail
juhprado@yahoo.com.br ou pelo telefone 69-9236-2616.

Agradeco a sua colaboragao!

Atenciosamente,

Juliana Batista do Prado



ANEXOS

Anexo A — Questionario Perfil do Participante da Pesquisa

Faixa Etéria:

( )de 25a30anos
( )de 41 ab50 anos
Nivel de instrucao:
() 1° grau completo

( ) 2°grau completo
() superior incompleto
(

) superior completo

Tempo de servigo no 6rgao:

( ) até 2 anos (inclusive)
( )de 11 a 15 anos
Cargo atual:

() Gerente de regional

() Técnico de operagao

Dados Pessoais

( )de 31a40 anos
( )de51a60anos ( )de61a70anos

( ) especializagao
() mestrado

() outros. Especifique:

( )de2abanos ( )de6a10anos

() mais de 15 anos

() Gerente de divisao

() Técnico de manutencao

Ha quanto tempo foi o dltimo treinamento que participou

( ) até 3 meses ( )de 3 a6 meses ( )de6a1ano

( )de1aZ2anos () mais de 2 anos

Participou de qual modalidade do treinamento:

( ) presencial ( ) adistancia
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Anexo B — Questionario de Impacto do Treinamento no Trabalho

Neste questionario vocé vai encontrar questdes relativas ao efeito que o treinamento provocou no seu
trabalho. Para dar a sua opinido escreva nos parénteses a esquerda de cada afirmativa o quanto
vocé concorda com ela. Para isso, utilize os seguintes codigos:

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 frequiéncia, 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.

( ) 4. Recordo-me bem dos conteudos 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
conteudo do treinamento.

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

( ) 8. Minha participag¢éo no treinamento serviu para aumentar minha motivagéo 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. Apds minha participagao no treinamento, tenho sugerido, com mais freqiiéncia, 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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