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RESUMO

O presente estudo objetivou identificar o grau de sistematizacéo das acoes de TD&E
desenvolvidas pelo centro de educacao corporativa da Companhia de Saneamento
Ambiental do Distrito Federal — Caesb. Para tanto, lancou-se méo de uma
fundamentacéo tedrica composta de bases conceituais sobre educacao corporativa,
universidade corporativa, treinamento, desenvolvimento e educacédo (TD&E) e
subsistemas de treinamento. A partir dessa discussdo tedrica, realizou-se uma
pesquisa com abordagem quantitativa e exploratéria, tendo como instrumento de
pesquisa um questionario validado por Siqueira Junior (2007). O mesmo, depois de
adaptado ao contexto da pesquisa, foi aplicado a uma amostra nao probabilistica por
conveniéncia de 115 respondentes. Os dados coletados foram tabulados em um
software especifico e, de posse dos resultados obtidos, foi possivel mensurar o grau
de consolidacdo das acdes de treinamento realizadas na Caesb, segundo um
modelo proposto em que o sistema de treinamento € dividido em trés subsistemas
interdependentes, quais sejam a andlise de necessidades de treinamento, o
planejamento instrucional e sua execucdo e a avaliacdo dos efeitos das acdes de
treinamento. Os resultados da pesquisa demonstraram que as a¢des de treinamento
relativas a essas trés dimensdes estdo razoavelmente sistematizadas na
organizacdo estudada e que, portanto, € necessario maiores esfor¢cos do centro de
educacao corporativa da organizacdo, no sentido de consolidar os trés niveis de
processos, para que haja um efetivo alinhamento entre as acdes de treinamento e
as estratégias organizacionais. Com esses resultados, este trabalho apresentou
uma ferramenta de pesquisa eficiente e eficaz na avaliacdo do grau de
sistematizacdo dos processos de TD&E, que poderd ser utilizada em outros
contextos organizacionais e por meio da qual a organizacdo estudada podera
conhecer os fatores criticos do treinamento que precisam ser trabalhados para

garantir melhores resultados.

1. Educacéo Corporativa 2. TD&E 3. Subsistemas de Treinamento
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1. INTRODUCAO

O ambiente organizacional que se configurou no novo milénio provocou uma
mudanga significativa no gerenciamento dos centros de treinamento,
desenvolvimento e educacao (TD&E) das organizacdes, uma vez que, em uma era
dominada pelo conhecimento, a capacidade de apreender, analisar, interpretar,
organizar e difundir a informagdo passou a ser percebida como uma variavel
fundamental para a diferenciagdo competitiva.

Com isso, em muitas empresas, 0s antigos departamentos de treinamento,
cujo objetivo era desenvolver qualificacdes isoladas, ampliaram sua atuacdo e sua
participagdo nos investimentos anuais em atividade de treinamento, o que implicou
em uma maior necessidade de justificar os gastos realizados nessa area, em termos
de melhoria de desempenho e retorno.

E nesse contexto que o centro de TD&E adquiriu uma posicdo estratégica
dentro do planejamento das organizacdes e, consequentemente, criou uma
crescente necessidade de estudos, no sentido de identificar as variaveis
efetivamente capazes de afetar os resultados das a¢des de TD&E no trabalho e na
organizacao.

Nesse sentido, as pesquisas realizadas sobre o tema tém demonstrado que
as acdes de treinamento, somente agregam valor a organizacdo em termos de
resultado, quando estrategicamente sistematizadas em processos com objetivos
claramente definidos. Segundo a definicao de Borges-Andrade (2006), esse
subsistema possui trés dimensdes que sao interdependentes entre si. Sao eles:
avaliacdo de necessidades de treinamento, planejamento e execucdo do
treinamento e avaliacao de resultados.

Diante desse contexto, esta pesquisa estudou o Centro Corporativo de
Educacdo da Companhia de Saneamento Ambiental do Distrito Federal — Caesb,
com intuito de identificar o grau de sistematizacdo dos processos de TD&E
desenvolvidos pela organizacdo. Para tanto, foi aplicado um questionario estruturado
e validado por Siqueira Junior (2007) em uma amostra ndo probabilistica e por
conveniéncia composta por 115 funcionarios da organizacdo estudada. Apds a
coleta de dados, as respostas foram tabuladas em um programa especifico de

analises estatisticas e foram calculadas medidas descritivas.
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1.1. Contextualizagcao

O advento da globalizacdo, processo de integralizag&o iniciado no final do
século XX e inicio do século XXI, trouxe uma intensidade de mudancas
econbmicas, politicas e sociais, proprias de uma época de transformacoes,
marcada pela transicdo de uma era industrial para uma era baseada no
conhecimento. Em ambientes organizacionais, essas mudancas implicaram em
uma onda generalizada de incerteza e inseguranga, com significativas
consequéncias nas formas de organizacdo, gestdo e atuacdo das empresas e
demais instituicbes, que notaram uma crescente necessidade de incorporar
conhecimentos aos bens e servi¢os produzidos e comercializados.

Esse novo contexto passou a exigir dos profissionais uma visdo holistica e
novas habilidades alinhadas as necessidades estratégicas da organizacdo, de
forma que o profissional se preparasse ativamente para lidar com um ambiente
cercado de incertezas e de alta competitividade. O conhecimento, assim, passou a
assumir um carater mais complexo, dindmico e perecivel, o que criou uma
necessidade de énfase especial no aprendizado permanente e interativo, como
forma de individuos, empresas e demais instituicbes capacitarem-se para uma
insergédo mais positiva no mercado globalizado.

Nesse sentido, os formatos organizacionais que estimularam 0s processos
de aprendizagem individual, coletiva e organizacional assumiram importancia ainda
mais fundamental para o enfrentamento de novos desafios colocados pela difusdo
da era do conhecimento.

Segundo Eboli (2004) os sistemas de Treinamento, Desenvolvimento e
Educacdo (TD&E), cada vez mais, tém ocupado posicdo estratégica dentro das
organizacdes, especialmente sob a forma de Centros Corporativos de Educacédo ou
de Universidades Corporativas, que tém como objetivo o desenvolvimento e a
instalagdo das competéncias empresariais e humanas consideradas criticas para a
viabilizacdo das estratégias de negocios.

De acordo com Albuquerque (1999), a organizagdo para ser competitiva
necessita de gerentes e funcionarios com nivel, cada vez maior, de formagéo,

qualificacéo e educacao.

Contudo, ainda segundo o referido autor, o atual sistema de educagéo formal
e de formagcdo de recursos humanos ndo tem atendido adequadamente as

necessidades ditadas pela competitividade empresarial, o que tem forcado as
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empresas a assumirem de maneira crescente parte na educacao e na formacao de

seus colaboradores.

E nesse contexto que se torna relevante investigar a capacidade de
estruturas mais modernas de TD&E, como as observadas em Centros Corporativos
de Educagédo ou de Universidades Corporativas, no sentido de verificar se elas séo
realmente capazes de tratar todas as problematicas de formacao e qualificagdo dos

recursos humanos das organizacdes que decidiram implantar tais estruturas.

1.2. Problema de Pesquisa

Considerando o0 contexto apresentado, pergunta-se: Qual o grau de
sistematizacdo das acbes de TD&E (andlise de necessidades de treinamento,
planejamento e execucdo das acdes de treinamento e avaliagdo de efeitos das
acOes de treinamento) desenvolvidas pelo centro de educagdo corporativa da

Companhia de Saneamento Ambiental do Distrito Federal - Caesb?

1.3. Objetivo Geral

Para responder a pergunta de pesquisa, o presente estudo tem por objetivo
geral analisar o grau de sistematizacdo dos processos de TD&E desenvolvidos pelo

centro corporativo de educacao da Caesb.

1.4. Objetivos Especificos

I. Identificar o grau em que s&o praticadas as acOes de avaliacdo das

necessidades de treinamento em exercicio na Caesb;

ii. Verificar em que grau séo realizadas acdes de planejamento e execucao

das atividades de treinamento na Caesb; e

iii. Identificar o grau em que séo praticadas as acfes de avaliacao de efeitos

das acdes de treinamentos realizados na Caesb.
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1.5. Relevancia do Estudo

Segundo Eboli (2004) entender o contexto de surgimento das Universidades
Corporativas e sua influéncia nos sistemas educacionais e na producdo do
conhecimento na sociedade contemporanea € um tema que merece discussao
ampla e profunda. Para a autora, adotar um sistema de educacgéo estratégica, nos
moldes de uma Universidade Corporativa (UC), é condicdo essencial para que as
empresas desenvolvam com eficacia seus talentos humanos. No entanto, o impacto
gque a adogdo desses sistemas educacionais tem gerado nos resultados das
organizacfes €, ainda, uma incognita tanto para 0 mundo corporativo quanto para a

academia.

Como observado na literatura especializada, na tentativa de reconciliar as
acOes educacionais com a estratégia organizacional, principal critica enderecada
aos centros tradicionais de formacdo e qualificacdo profissional, os processos de
implantacdo de centros de educacao corporativa ou de universidades corporativas
tém abarcado uma série de acdes organizacionais e de gestdo de pessoas. Entre
essas, merecem destaque a gestdo por competéncias e do conhecimento, o
estabelecimento de parceiras institucionais, o uso intensivo das novas tecnologias

da informacao e comunicacéo etc.

Apesar das iniciativas, pouco se tem notado sobre uma melhor estruturacéo
dos subsistemas que compdem qualquer acdo educacional em contextos
organizacionais, quais sejam a analise de necessidades, o planejamento instrucional
e sua execucdao e a avaliacao de resultados, de forma que se torna improvavel que
as criticas dirigidas aos centros tradicionais de treinamento sejam, de fato,
superadas. Assim, esse estudo é de grande relevancia porque apresentou uma
ferramenta de pesquisa eficiente e eficaz na avaliacdo dos niveis de sistematizacéo
de tais subsistemas em uma determinada empresa, demonstrando a necessidade de
maiores esfor¢cos no sentido de se consolidar acdes de treinamento sistematizadas,
para que haja uma efetiva elevacdo do grau de qualificacdo dos funcionarios e da
competitividade organizacional.

1.6. Métodos e Técnicas de Pesquisa

A presente pesquisa se caracteriza como descritiva e quantitativa, uma vez

que realizou a coleta e andlise quantificada de dados, bem como a descricdo das
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caracteristicas da populacdo estudada. A coleta de dados foi realizada por meio da
aplicacdo de um questionario estruturado em uma amostra ndo probabilistica por
conveniéncia de 115 participantes. A analise estatistica dos dados coletados foi
realizada por meio do software especifico SPSS (Statistical Package for Social

Sciences) versao 13.0 for Windows.

1.7. Estrutura e Organizacdo do Trabalho

O primeiro capitulo, como j& foi visto até aqui, apresenta 0s aspectos
introdutorios do trabalho e aborda o contexto econdmico e social onde se insere o
estudo. Enfatiza, também, o problema de pesquisa e as justificativas que levaram a
sua realizacdo, bem como o0s objetivos propostos para o trabalho, tanto em nivel
geral quanto em nivel das especificidades.

O capitulo dois descreve e discute o referencial teérico da pesquisa e
contempla a literatura sobre as mudangcas no ambiente organizacional pos-
globalizacéo, educacédo corporativa, principais diferencas entre um centro tradicional
de treinamento e uma universidade corporativa e 0s subsistemas de TD&E
(avaliacdo das necessidades de treinamento, planejamento e execucdo das

atividades de treinamento e avaliacdo dos efeitos das atividades de treinamento).

O terceiro capitulo aborda em detalhes, os aspectos metodologicos do
trabalho, apresentando as principais caracteristicas da populacdo, critérios de
selecdo da amostra, o instrumento de coleta de dados, bem como os procedimentos

e ferramentais estatisticos que serao utilizados.

No gquarto capitulo, estdo apresentados a analise dos dados coletados e os
resultados da pesquisa, subdivididos em: i. analise do subsistema de avaliacao das
necessidades de treinamento, ii. analise do planejamento e execucédo das atividades
de treinamento, iii. analise do subsistema avaliacdo de efeitos das acdes de

treinamento e iiii. Principais resultados da pesquisa.

O quinto e ultimo capitulo € destinado as conclusdes e descreve as limitacdes
da pesquisa, bem como a importancia do estudo realizado e sugestdes para

pesquisas futuras.
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2.  REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo € apresentada a fundamentacgéo teorica do presente trabalho.
Sua exploracdo abrange os seguintes temas: mudanca no ambiente organizacional,
educacao corporativa; diferencas e similaridades entre centros tradicionais de TD&E
e Universidade Corporativa (UC); principios e iniciativas praticadas por sistemas de
UC e subsistemas de TD&E. Essa revisdo de literatura busca esclarecer a
importancia da sistematizacdo dos processos de TD&E para o efetivo alcance dos

resultados esperados com a implementagao de um centro corporativo de educacao.

2.1. Mudanca no Ambiente Organizacional

O capitalismo industrial ingressou, a partir de 1960, numa nova fase de
desenvolvimento baseada em uma dindmica produtiva com uso intensivo de
sofisticada tecnologia. O chamado capitalismo financeiro globalizado rompeu
barreiras nacionais e integrou mercados, acelerou a concentracdo de capitais e
originou grandes conglomerados econ6micos. Diante desse cenario, as
organizacbes passaram a atuar em um ambiente bastante distinto daquele
caracterizado pela era industrial e, consequientemente, iniciaram um processo de
profundas transformac¢6es em sua estrutura e formas de atuacédo, como meio de se
adaptarem ao novo ambiente organizacional extremamente competitivo e

tecnolégico.

A administracdo taylorista-fordista, caracterizada pela extrema especializacao
do trabalho e controle dos movimentos das maquinas e dos homens no processo de
producéo, foi substituida por uma gestao flexivel, com estruturas horizontalizadas e
amplamente descentralizadas. A producdo incorporou tecnologias de automacao
flexivel e tornou-se diversificada, autbnoma e complexa, exigindo, em todos os
niveis organizacionais, um novo perfil de pessoas com capacidade tanto de executar

quanto de pensar e decidir.

Segundo Eboli (2004) o surgimento desse novo ambiente empresarial
marcado por mudangas constantes e profundas, passou a demandar pessoas
comprometidas com o autodesenvolvimento e a aprendizagem continua. Nesse
sentido, a autora destaca que, para desenvolver esse perfil de colaboradores, as
empresas passaram a investir em sistemas educacionais, com intuito de privilegiar o

desenvolvimento de atitudes, posturas e habilidades, e ndo apenas a aquisicéo de
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conhecimento técnico e instrumental. Seguindo essa tendéncia, as areas tradicionais
de treinamento das empresas deixaram de cultivar a mera reproducdo do
conhecimento, para desenvolver e ampliar novas habilidades e competéncias em

seus gestores e colaboradores.

Esse desenvolvimento de talentos humanos passou a ser entendido como um
fator importante na criagdo de vantagem competitiva para a empresa, 0 que
acarretou numa crescente necessidade de alinhamento entre as areas de
treinamento e as estratégias empresariais. E nesse contexto que emerge o conceito
de educacdo corporativa, entendida como uma unidade de negdcio e centro gerador
de resultados para a empresa, assunto este que sera abordado com mais

profundidade nos topicos seguintes.

2.2. Educacéao Corporativa

“Um dos maiores desafios organizacionais, nos ultimos tempos, tem sido o de
garantir a educacdo continuada para os seus funcionarios, uma vez que a
necessidade de atualizacdo € constante, o estimulo a inovacdo e criatividade
fundamental, e as mudangas tecnoldgicas alteram os padrées de competitividade”
(RODRIGUES, 2007, p. 35).

Peter Senge (2004) ressalta que a capacidade de aprender mais rapido do
que 0s concorrentes € a Unica vantagem competitiva sustentavel a longo prazo.
Sedo assim, o desafio das empresas do século XXl é manter as pessoas
sistematicamente atualizadas em suas competéncias primarias, que dizem respeito

a seus cargos, e em competéncias basicas para o negdcio.

Segundo Del Maestro (2004) essa vantagem competitiva proporcionada pelo
carater, pelo conceito e pela filosofia do treinamento tem levado muitas empresas a
adotarem um sistema de educacdo estratégica que contemple projetos de
universidades corporativas. Nesse sentido, Rodrigues (2007) caracteriza a
universidade corporativa como uma entidade educacional que funciona como
ferramenta estratégica desenhada para ajudar a organizacao a alcancar sua missao,
por intermédio da conducéo de atividades que cultivem a sabedoria, 0 conhecimento

e a aprendizagem organizacional e individual.

Para que tais conexdes sejam satisfeitas, Eboli (2004) assevera que um

sistema de educacao corporativa de sucesso deve obedecer a sete principios que
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envolvem bases filosoficas e fundamentos utilizados na orientacdo das decisdes e
acOes a serem tomadas, e conferem consisténcia e qualidade ao processo de

treinamento. Sao eles:

e Principio 1 — Competitividade: “Valorizar a educagdo como
forma de desenvolver o capital intelectual dos colaboradores,
transformando-os efetivamente em fator de diferenciacdo da empresa
diante dos concorrentes, ampliando assim sua capacidade de
competir. Significa buscar continuamente a elevacdo do patamar de
competitividade empresarial por meio da implantacdo, do
desenvolvimento e da consolidagdo das competéncias criticas

empresariais e humanas” (EBOLI, 2004, p. 59).

e Principio 2 — Perpetuidade: “Entender a educacdo néo
apenas como um processo de desenvolvimento e realizacdo do
potencial existente em cada colaborador, mas também como um
processo de transmissdo de heranga cultural, a fim de perpetuar a
existéncia da empresa” (EBOLI, 2004, p. 59).

e Principio 3 — Conectividade: “Privilegiar a constru¢ao social
do conhecimento, estabelecendo conexdes e intensificando a
comunicacdo e a interacdo. Objetiva ampliar a quantidade e a
qualidade da rede de relacionamentos com o publico interno e
externo” (EBOLI, 2004, p. 59).

e Principio 4 — Disponibilidade: “Oferecer e disponibilizar
atividades e recursos educacionais de facil uso e acesso, propiciando
condicbes favoraveis para que os colaboradores realizem a
aprendizagem a qualquer hora e em qualquer lugar” (EBOLI, 2004, p.
59).

¢ Principio 5 — Cidadania: “Estimular o exercicio da cidadania
individual e corporativa, formando atores sociais, ou seja, sujeitos
capazes de refletir criticamente sobre a realidade organizacional, de
construi-la e modifica-la, e de atuar pautados por uma postura ética e

socialmente responsavel” (EBOLI, 2004, p. 59).

e Principio 6 — Parceria: “Entender que desenvolver

continuamente as competéncias dos colaboradores é uma tarefa
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complexa, exigindo que se estabelecam parcerias internas (com
lideres e gestores) e externas (instituicdes de nivel superior)” (EBOLI,
2004, p. 59).

e Principio 7 — Sustentabilidade: “Ser um centro gerador de
resultados para a empresa, procurando sempre agregar valor ao
negocio. Pode significar também buscar formas alternativas de
recursos que permitam um orcamento préprio e auto-sustentavel’
(EBOLI, 2004, p. 59).

Os sete principios supracitados estabelecem uma orientagdo para as acdes
de treinamento, contudo segundo Eboli (2004) para que a estratégia se torne
realidade, é necessario fazer escolhas organizacionais integradas sob o ponto de
vista da cultura, da estrutura da empresa, da tecnologia, dos processos e do modelo
de gestdo empresarial. Essas escolhas quando executadas transformam os
principios em praticas de treinamento, capazes de gerar habitos cotidianos nos
colaboradores. A Tabela 2.1 descreve algumas préticas de sucesso de sistemas de
educacio corporativa, identificadas por Eboli (2004) em uma pesquisa realizada com
21 empresas de diversos setores produtivos, e a relagdo entre essas praticas e 0s

principios de treinamento citados anteriormente.
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PRINCIPIOS PRATICAS IDENTIFICADAS

1.1. Obter o comprometimento e envolvimento da alta ctpula.

1.2. Alinhar o modelo de gestao de pessoas as estratégias do
negaocio.
N° 1 1.3. Implantar um modelo de gestdo de pessoas por

1.4. Conceber programas educacionais alinhados as estratégias
de negécio.

NO 2 2.1. Ser veiculo de disseminacao da cultura empresarial.

PERPETUIDADE 2.2. Re_sponsabilizar lideres e gestores pelo processo de
aprendizagem.

3.1. Adotar a educacdao "inclusiva”, contemplando publico interno
N° 3 CONECTIVIDADE € externo.

3.2. Implantar modelo de gestéo do conhecimento.

4.1. Implantar projetos virtuais de educacao (aprendizagem
N° 4 mediada por tecnologia).

DISPONIBILIDADE  4.2. Implantar multiplas formas e processos de aprendizagem
gue favoregam a "aprendizagem a qualquer hora e em qualquer

lugar".
N° 5 5.1. Obter sinergia entre programas educacionais e projetos
CIDADANIA sociais.
Tabela 2.1: Principios e Préaticas de Treinamento Identificadas em Sistemas de Educa¢éo

Corporativa.
Fonte: EBOLLI, 2004, p. 232, adaptada pela autora da monografia

As préticas de treinamento identificadas no mundo corporativo, bem como os
principios que as fundamentam e conceitos de educacdo corporativa, até entdo
apresentados, corroboram o fato de que os antigos centros de treinamento estdo
sendo substituidos por novas concep¢des modeladas pelas exigéncias do novo
ambiente organizacional que se configurou no século XXIl, o que denota uma
mudanca de paradigmas propria de épocas de transformacfes. Nessa guisa de
estudo, o item a seguir procura demonstrar as principais diferencas articuladas entre

0s centros tradicionais de treinamento e a universidade corporativa.
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2.2.1. Centro Tradicional de Treinamento X Universidade

Corporativa

Segundo Nisemaum (1998), o que diferencia a universidade corporativa de
um centro de treinamento tradicional € a sua postura proativa, o estabelecimento de
filosofia de aprendizagem centralizada (e continua), as acfes de aprendizagem
customizadas, o fato de ela operar como uma unidade de negdcios, a utilizacdo
racional de investimento em educacéo, a continuidade de esfor¢os de treinamento e

a relevancia que a direcdo da empresa da ao trabalho por ela realizado.

Meister (2005) corrobora essa idéia ao mencionar que a diferenca entre as
universidades corporativas e os departamentos tradicionais de treinamento, que
historicamente estavam voltados para habilidades técnicas imediatistas e
especificas para o trabalho, € o curriculo oferecido pela UC, ou seja, 0s programas
de treinamento desenvolvidos para satisfazer as necessidades estratégicas de

treinamento, a curto e longo prazo.

Essa mesma autora descreve que a transformacdo do centro de
treinamento para um conceito mais amplo de educacao corporativa foi marcada por
algumas mudancas de paradigmas, uma vez que as empresas passaram a perceber
a necessidade de direcionar o foco do treinamento para a criacdo de uma cultura
voltada para o compartilhamento da aprendizagem e para a criacdo de solucdes

relacionadas com problemas reais vivenciados pela empresa.

A Tabela 2.2, a seguir, detalha algumas dessas mudancas de paradigma
ocorridas quando da transformacédo do centro de treinamento para a educacao

corporativa.



Antigo Paradigma de
Treinamento

Paradigma da Aprendizagem no Século
XXI

Prédio Local Aprendizagem Disponivel Sempre que
Solicitada - Em Qualquer Lugar, a Qualquer
Hora

Atualizar Qualificacdes Conteudo Desenvolver Competéncias Basicas do

Técnica Ambiente de Negdcios

Aprender Ouvindo Metodologia  Aprender Agindo

Funcionarios Internos Puablico-Alvo  Equipes de Funcionarios, Clientes e
Fornecedores de Produtos

Professores/Consultores Corpo Gerentes Seniores Internos e um Consércio

de Universidades Externas Docente de Professores Universitarios e Consultores

Evento Unico Frequéncia Processo Continuo de Aprendizagem

Desenvolver o Estoque de  Meta Solucionar Problemas Empresariais Reais e

Qualificagbes do Individuo

Melhorar o Desempenho no Trabalho

Tabela 2.2 - Mudancga de Paradigma do Treinamento para a Aprendizagem
Fonte: MEISTER, 2005, p. 22, adaptada pela autora da monografia

Outra mudanca significativa nesse processo de ampliacdo do centro de
treinamento para a universidade corporativa foi a transferéncia da responsabilidade,
pelo processo de aprendizagem, do departamento de treinamento para 0 corpo
gerencial da empresa, o que implica em maior énfase em estratégia para a obtencéo

de resultados. A Tabela 2.3, a seguir, ilustra os principais aspectos envolvidos nesse

processo de mudanca.
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Departamento de Treinamento Universidade Corporativa

Reativo Foco Proativo

Fragmentada & Organizacgéo Coesa &Centralizada

Descentralizada

Tético Alcance Estratégico

Pouco/Nenhum Endosso/Responsabilidade Administracdo e Funcionarios

Instruto Apresentacdo Experiéncia com Varias
Tecnologias

Diretor de Responsavel Gerentes de Unidades de Negdcio

Treinamento

Publico-Alvo Audécia Curriculo Personalizado por

Amplo/Profundidade Familias de Cargos

Limitada

Inscrigbes Abertas Inscrigbes Aprendizagem no Momento

Aumento das Resultado Aumento no Desempenho no

Qualificagbes Trabalho

Profissionais
Figura 2.3: Principais Diferencas entre Departamento de Treinamento e Universidade Corporativa
Fonte: MEISTER, 2005, p. 22, adaptada pela autora da monografia

Uma terceira mudanca foi a incorporacdo de processos sistematizados e
estrategicamente planejados as acdes de TD&E, no sentido de garantir a adequacéao
do treinamento aos resultados organizacionais esperados. Esse assunto sera

tratado com maior detalhamento nos proximos itens.

2.3. Sistematizac&o dos processos de TD&E

As acdes de TD&E sempre estiveram relacionadas aos modelos de gestéo
das organizacbes e, por isso, elas foram marcadas por diferentes mudancas ao
longo dos anos. Segundo Bastos (1991), essas acfes passaram por uma trajetoria
dividida em quatro grandes ondas: a primeira, compreendendo o periodo de 1950 a
1970, se caracterizou pelas acdes de treinamento voltadas para o desenvolvimento
de habilidades técnicas para o desempenho do trabalho; a segunda onda que
abrangeu o periodo de 1960 a 1980, inclui acBes de capacitacdo voltadas a
qualificacéo de profissionais para a operacéo de tecnologia dentro das empresas; a
terceira onda, entre 1970 e 1990, caracterizou-se pela maior importancia da
educagcdo aberta e continuada, onde o funcionario possuia mais liberdade para
identificar suas necessidades de treinamento; e, por fim, a Gltima onda que abrange
o periodo de 1980 até os dias atuais, apresenta maior énfase no desenvolvimento

da criatividade e no preparo para a tomada de decisao.
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Conforme anteriormente descrito, as caracteristicas dessa quarta onda
refletem a configuracdo do novo ambiente organizacional, onde a competicéo e a
abertura de mercado provocaram uma mudanca drastica no enfoque de treinamento
das organizacbes. Atualmente, 0 treinamento se destaca como fator de
diferenciagao diante de um ambiente altamente competitivo e, com isso, 0 centro de
TD&E adquiriu posicdo fundamental dentro do planejamento estratégico de muitas
organizacoes.

Segundo Del Maestro (2004, p. 87) “o grande salto qualitativo que ocorreu na
area de TD&E [...] foi representado pela substituicdo do sistema tradicional de
treinamento, que era centrado somente na analise das tarefas e do cargo - Centro
de Treinamento - pelo sistema de educacdo corporativa ou continuada -
Universidade Corporativa - centrado na gestao por competéncias e resultados”. Esse
novo sistema de treinamento passou, entdo, a exigir dos gestores mais
comprometimento com a aplicacdo dos recursos em programas de TD&E e com os
resultados a serem obtidos. Nessa guisa de necessidades, a sistematizacdo dos
processos de TD&E tem sido considerada por muitos autores como o fator critico de
sucesso do processo de treinamento, uma vez que visa proporcionar um
posicionamento politico, estratégico e técnico as acbes de TD&E.

Del Maestro (2004) afirma que existe um consenso entre os estudos
realizados de que o sistema de treinamento possui trés subsistemas
interdependentes entre si. O primeiro é a avaliacdo de necessidade de treinamento,
cujo objetivo € identificar conhecimentos, habilidades e atitudes nos niveis
organizacional, das tarefas e atitudes. O segundo subsistema se refere ao
planejamento e execucdo das acdes de treinamento. E o ultimo subsistema consiste
na avaliacdo dos resultados das acfes de treinamento e tem como finalidade o
levantamento de informacgdes sobre todo o sistema de treinamento. A Figura 2.1

representa graficamente esse modelo.
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Avaliagéo de '\
Necessidades
Planejamento

Execucdao

Avaliagcao

Figura 2.1 — Sistema de treinamento
Fonte: BORGES-ANDRADE, 1997, p. 130, adaptada por DEL MAESTRO, 2004, p. 69.

Cabe ressaltar que, conforme Borges-Andrade (2006), a definicdo de
sistema de treinamento insere-se no contexto organizacional e, por isso, é passivel
de sofrer influencias tanto de variaveis organizacionais, como também de outros
fatores que influenciam o processo de treinamento. Dessa forma, para se
compreender o treinamento nas organizacdes, é fundamental analisar tanto as
caracteristicas do ambiente externo, quanto as variaveis individuais envolvidas no
processo.

Para melhor andlise desse assunto, cada subsistema do processo de

treinamento sera discutido detalhadamente nos topicos seguintes.

2.3.1. Avaliacao das necessidades de treinamento

A avaliacdo de necessidades de treinamento consiste no mapeamento das
competéncias necessarias que faltam aos profissionais para o bom desenvolvimento
do trabalho, a curto e longo prazo. Borges-Andrade (2006) define a necessidade de
treinamento como uma discrepancia entre o que esta sendo feito pelo individuo e o
gue ele deveria ser capaz de fazer no desempenho de suas atividades, ou seja, é
um diagnostico de problemas de desempenho para os quais se deve realizar
treinamento.

Bastos (1991) acrescenta que esse processo de diagnostico deve considerar
todas as necessidades de desenvolvimento, inclusive as necessidades futuras, para
que sejam realizados treinamentos preventivos. Ainda segundo o autor, é

fundamental que todos os individuos da organizacdo participem do processo de
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diagnostico de necessidade como forma de garantir um monitoramento continuo e
permanente.

O diagnostico ou avaliacdo da necessidade de treinamento deve considerar
trés componentes que participam do processo: o0 primeiro € a metodologia de analise
a ser adotada, por exemplo, a aplicacdo de questionario, a revisdo de documentos,
reunides etc. O segundo componente diz respeito a definicAo de quais atores
(funcionérios, chefes, etc.) devem participar do processo. Conforme anteriormente
citado, Bastos (1991) define que todos os individuos da organizacdo devem
participar do processo, outros autores como Meister (2005) definem que diferentes
publicos devem ser envolvidos, tais como clientes e fornecedores, dada a
necessidade de descobrir os gaps de competéncia dos colaboradores da
organizacao. O terceiro, e mais importante componente, esta relacionado ao nivel de
andlise da necessidade de treinamento.

Segundo Castro (1999) essa analise deve considerar o0s trés niveis
propostos por McGehee & Thayer: organizacional, de tarefas e pessoal. No primeiro
nivel, a avaliacdo deve informar onde e quando os programas Sao hecessarios,
sendo que os programas de treinamento devem se alinhar as estratégias
organizacionais. Segundo Castro (2003) a academia carece de pesquisas e de
metodologias sistematizadas que definam quais variaveis (clima organizacional,
ambiente externo etc.) devem ser consideradas nesta analise.

No segundo nivel das tarefas, as analises devem orientar os objetivos de
treinamento ligados as tarefas e trabalhos especificos, ou seja, devem informar
quem precisa de treinamento e qual instrucdo € necessaria. Castro (2003) define
gue neste nivel identifica-se a natureza da tarefa para definir os conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias para seu desempenho.

Por fim, a analise em nivel pessoal visa identificar as deficiéncias individuais
que podem ser corrigidas pelo treinamento especifico e baseia-se em duas questdes
basicas: quem precisa de treinamento dentro da organizacdo e que tipo de
treinamento ele precisa. Para Castro (2003) estas informagdes sao importantes para
o desenvolvimento da carreira dentro da organizacdo e para o delineamento de
sistemas de treinamento. Essa mesma autora define que as formas mais comuns de
identificar necessidades individuais de treinamento incluem entrevistas, reunidoes

com grupos gerenciais e consultas a especialistas.
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2.3.2. Planejamento e execucdao das atividades de treinamento

Del Maestro (2004) explica que apos a andlise das necessidades de
treinamento, é necessario planejar os programas de TD&E, com base nas
informagOes obtidas na etapa anterior. Segundo Castro (1999) o planejamento
envolve a escolha das estratégias de ensino, dos métodos e das técnicas a serem
empregados e um estudo acerca das relacdes de custo-beneficio de cada alternativa
de escolha, uma vez que o planejamento deve alinhar-se as estratégias

estabelecidas e aos resultados organizacionais esperados.

Ainda segundo Castro (1999) é importante investigar a relacdo entre as
caracteristicas pessoais e a eficacia dos treinamentos, pois o colaborador deve estar
disposto e motivado a participar do processo de treinamento. Além disso, cabe
ressaltar que nessa etapa devem ser considerados o0s recursos (tecnolégicos,
fisicos, econdmicos etc.) disponibilizados pela empresa e devem ser elaborados os
orgcamentos e o cronograma dos eventos.

A Figura 2.2 a seguir apresenta uma sequéncia de atividades relacionadas a

elaboracao de um planejamento instrucional.

1.Redigir || 2.Escolher || 3.Estabelecer | |4.Criar/escolherts 5.Definir  [>| 6.Testaro
objetivos modalidade sequencia procedimentos critérios desempenho
Transformar Selecionar/criar Transformar
necessidades Analisar perfil Classificar situagdes de objetivos em Delinear a
em objetivos dos aprendizes objetivos aprendizagem critérios validagao
Especificar Avaliar e Definir Criar medidas
componentes escolher sequencia e Escolher meios de avaliacdo de Awvaliar 0
dos objetivos alternativas contetidos € recursos aprendizagem plano
Avaliar
qualidade dos Preparar Ajustar o
objetivos materiais plano
Especificar
niveis de
analise

Figura 2.2 — Representacao grafica das etapas do planejamento instrucional
Fonte: Abbad, Zernini, Carvalho, Menezes, p. 289, 2006, adaptada pela autora da monografia.
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A execugéo do treinamento deve seguir fielmente o planejamento formalizado.
Del Maestro (2004) enumera alguns aspectos necessarios para se garantir a
qualidade da execucédo do treinamento, tais como a adequacédo do programa as
reais necessidades da empresa, a qualidade do material didatico utilizado e dos
instrutores, o envolvimento do corpo gerencial e a qualidade dos participantes das
atividades de treinamento.

2.3.3. Avaliagéo de efeitos das ac¢Oes de treinamento

Siqueira Junior (2007) define avaliagdo como acao de atribuir valor,
determinar a importancia, qualificacdo de uma acdo e mensuracdo de resultado
obtido ou de um comportamento observado. Sendo assim, nessa Ultima etapa, a
avaliacdo de efeitos ira aferir o aprendizado proporcionado pelo treinamento e a
relacdo desse aprendizado com a aplicacdo e o desempenho no trabalho cotidiano.
Essa etapa é muito importante porque o feedback positivo ou ndo em relacédo ao
treinamento realimentara todo o processo, proporcionando uma qualidade continua
ao sistema de TD&E.

Siqueira Junior (2007) define que, no contexto de treinamento, a avaliacéo é
composta por trés atividades: a primeira consiste em identificar o que foi planejado a
partir do projeto de treinamento, a segunda trata-se da analise e mensuragdo do
resultado obtido com o treinamento, e a terceira atividade consiste em comparar 0s
objetivos planejados com os resultados obtidos. Esse mesmo autor acrescenta que
guanto menos rigoroso for o planejamento e menos claros forem os objetivos de um
programa de treinamento, maior sera o desafio para avalia-lo posteriormente.

Del Maestro (2004) afirma que existe um consenso entre 0S principais
pesquisadores nacionais e internacionais de que a avaliagdo de treinamento deve
abranger os seguintes niveis: andlises de reacédo, aprendizagem, desempenho no
cargo, mudanca organizacional e valor final. Contudo, esse mesmo autor cita outros
trabalhos desenvolvidos, por exemplo, por Alliger e JanaK (1989) e Goldstein (1991),
segundo os quais 0s niveis de avaliacdo do modelo supracitado apresentam fraca
correlagao entre si e, portanto, nem sempre sao significativos.

Varios outros “modelos ou sistemas de avaliagcdo de treinamento foram
propostos por estudiosos e pesquisadores tanto nacionais como estrangeiros.
Dentre eles, destacam-se Baldwin e Ford (1988), Tannenbaum, Mathieu, Salas e
Cannon-Bowers (1991), De Paula (1992), Alves e Tamayo (1993), Roullier e
Goldstein (1993), Tracey, Tannenbaum e Kavanagh (1995), Castro (1999) e
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Sallorenzo (2000)” (DEL MAESTRO, 2004, p. 75). Contudo, Del Maestro (2004)
conclui que todos eles se preocupam, em maior ou menor grau, com os resultados
finais gerados pelos programas instrucionais de treinamento e que as varias énfases
dos autores (quer sejam dentro do enfoque do cargo, ou das habilidades e

competéncias), confirmam a busca incessante de resultados.
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3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Este capitulo apresenta as principais caracteristicas metodoldgicas que foram
empregadas na conducédo do presente trabalho. Mais especificamente, serédo tecidos
comentarios sobre o delineamento de pesquisa selecionado, a organizagcédo
estudada, a amostra de participantes, o instrumento de pesquisa e 0s procedimentos

de coleta e analise de dados.

3.1. Delineamento da pesquisa

Como dito anteriormente, este trabalho teve como objetivo estudar o grau de
sistematizacdo dos processos de TD&E do centro corporativo de educacdo da
Companhia de Saneamento Ambiental do Distrito Federal - Caesb.

No intuito de identificar os métodos mais apropriados para conducédo desta
pesquisa, foi revisada literatura a respeito de metodologia de pesquisa
organizacional. Sendo assim, considerando as tipologias tradicionais de
classificacdo das pesquisas cientificas, este trabalho caracteriza-se como uma
pesquisa do tipo quantitativa, uma vez que a pesquisadora buscou produzir
descricOes quantitativas de uma populacéo e fez uso de um instrumento de pesquisa
pré-definido.

Quanto aos fins, a presente pesquisa pode ser classificada como descritiva,
pois descreve caracteristicas da populacédo estudada. De acordo com Freitas et. al.
(2000), a pesquisa descritiva tem como finalidade identificar quais situacoes,
eventos, atitudes ou opinides estdo presentes em uma populacdo, descrever a
distribuicdo de algum fenbmeno na populacao ou entre subgrupos desta.

Outra classificacdo que pode ser atribuida a este trabalho para definir a
pesquisa de campo realizada é a técnica de survey, pois se trata de uma pesquisa
gue investigou uma amostra representativa de diferentes setores da organizacao
estudada.

Em funcéo do propdsito da presente pesquisa, sua conducao foi planejada e
executada de forma que fosse cumprida a coleta de dados numéricos a partir de um
guestionario composto por 28 questdes mensuradas por meio de escalas numéricas

do tipo Likert.
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3.2. Caracterizacao da organizacao

A Companhia de Saneamento Ambiental do Distrito Federal - CAESB € uma
empresa publica de direito privado, regida pela Lei das Sociedades Andnimas, cujo
negocio é a gestdo em saneamento ambiental. Suas atividades sédo norteadas pela
seguinte missao: desenvolver e implementar solucdes e gestdo em saneamento
ambiental, com qualidade e responsabilidade social, contribuindo para a saude
publica, a preservacdo do meio ambiente e o desenvolvimento sécio-econémico, na
sua area de atuacao. Nesse sentido, a Caesb desenvolve atividades em diferentes
campos de saneamento, com vistas a exploracdo econdmica. Isso envolve o
planejamento, a execucado, a ampliacdo, a operagdo e a manutencao dos sistemas
de abastecimento de agua; de coleta, tratamento e disposicdo final de esgotos
sanitarios, e de captacdo de aguas pluviais.

A estrutura organizacional e funcional da empresa s&o definidas no
organograma da empresa (Anexo A), compreendendo uma presidéncia, trés
diretorias e quinze superintendéncias, cada qual com seu corpo gerencial.

A escolha dessa organizacdo para estudo e aplicacdo da presente pesquisa
se deu pelo fato de que em 2005 a empresa substituiu o seu centro tradicional de
treinamento por uma escola corporativa — ECO (anexo B), cujo objetivo € promover
acOes educativas vinculadas a cada segmento de negocio e as metas da empresa.
Esse centro corporativo de educacdo da Caesb em muito se assemelha aos moldes
de uma UC discutidos no capitulo anterior, conforme pode ser observado na
descricdo de sua missdo: propiciar educacdo continua e permanente para a
formacdo e o0 desenvolvimento pessoal e profissional de empregados e
colaboradores da empresa, promover acdes para a consolidacdo da gestdo da
qualidade, possibilitar acdes de identificacdo e transformacdo da cultura
organizacional, utilizar novas tecnologias de ensino, estimular o
autodesenvolvimento, produzir cursos para clientela externa e promover educacao
comunitaria.

Na secdo seguinte, esta descrita a populacdo e a respectiva amostra

pesquisada.
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3.3. Populacdo e amostra

O corpo funcional da organizacdo estudada € composto por 2.419

colaboradores, cujo perfil sécio-demografico € apresentado na Tabela 3.1 a seguir.

PERFIL N° %
Empregados (as) acima de 45 anos 1057 43%
Homens 1887 78 %
Muheres 532 22%
Negros(as) 152 6%
Pessoas com deficiéncia ou necessidades especiais 35 1%
Cargos de chefia ocupados por mulheres - 23%
Cargos de chefia ocupados por negros(as) - 6%

Tabela 3.1: Perfil s6cio-demografico da populacédo estudada
Fonte: Caesb

A populacédo da pesquisa compreendeu o quadro funcional de carreira e 0s
profissionais terceirizados que atuam no mesmo ambiente dos funcionarios de
carreira do Centro de Gestdo Aguas Emendadas (sede da Caesb), localizado em
Aguas Claras, Brasilia-DF. O quantitativo de funcionarios que atuam nesse ambiente

nao foi disponibilizado pela organizacao.

Os questionarios foram entregues pessoalmente pela pesquisadora aos
colaboradores de varios setores, presentes na sede da Caesb no dia 14.05.2009,
quando da aplicacdo do instrumento. A coleta foi realizada uma semana apos,
guando foram recolhidos 115 questionarios validos. Sendo assim, a presente
pesquisa contemplou uma amostra ndo probabilistica por conveniéncia de 115
respondentes.

Na primeira parte do instrumento de pesquisa, foi solicitado aos respondentes
informar os seguintes dados demograficos e funcionais: idade, sexo, funcionario do
quadro (sim ou nédo), tempo na empresa (em anos), ocupacdo de cargo de chefia
(sim ou néo), escolaridade e quantidade de cursos realizados nos anos de 2007 e
2008. As caracteristicas dos participantes da pesquisa em funcéo dessas variaveis

estdo apresentadas nas Tabelas 3.2 e 3.3.
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Qtd. de Cursos

Variavel Idade Tempo de Empresa Realizados
N Valido 113 112 108
Missing 2 3 7
Média 38,80 12,70 3,71
Mediana 39 11,5 2
Moda 28 2 1
Desvio Padréo 10,56 10,14 4,44
Minimo 20 1 1
Maximo 65 44 22

Tabela 3.2: Caracteriza¢éo da amostra
Fonte: Dados da pesquisa

A variavel idade apresentou uma média igual a 38.8, contudo observa-se uma
grande variacdo entre as idades dos respondentes dado o alto valor calculado para
o desvio-padrdo equivalente a 10.56. O valor minimo obtido para esta variavel foi de
20 anos e 0 maximo de 65. Interpretacdo equivalente pode ser feita para a variavel
tempo de empresa, cuja média foi igual a 12.70 e desvio-padrdo equivalente a
10.14. Nesta variavel observa-se valor minimo de 1 ano e maximo de 44 anos. As
elevadas variacbes para ambas variaveis podem ser explicadas pelas recentes
contratacdes de funciondrios realizadas no inicio do ano de 2008.

No que tange a variavel quantidade de cursos realizados observa-se uma
média de 3.71, o que pode ser considerada uma média baixa, uma vez que esta
variavel abrangeu um periodo de dois anos, conforme anteriormente descrito. Mais
uma vez, observa-se uma elevada variagdo entre a quantidade de cursos realizados
pelos respondentes, com um desvio padrdo equivalente a 4.44. Cabe salientar que,
para a mensuracao desta variavel, consideraram-se todas as modalidades de cursos

oferecidos pela Escola Corporativa da Caesb (presenciais, via intranet/internet etc.).
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Variavel Frequéncia % % Valido % Acumulado
Valido M 75 65,22 65,22 65,22
Sexo F 40,00 34,78 34,78 100
Total 115 100 100
Valido S 97 84,35 85,09 85,09
Funcionario N 17 14,78 14,91 100
do Quadro . Total 114 99,13 100
Missing System 1 0,87
Total 115 100
valido S 41 35,65 36,61 36,61
Ocupacdo de N 71 61,74 63,39 100
Cargo de Total 112 97,39 100
Chefia Missing System 3 2,61
Total 115 100
Vvalido médio 18 15,65 15,65 15,65
técnico 8 6,96 6,96 22,61
Escolaridade superior 56 48,70 48,70 71,30
pés-graduacao 33 28,70 28,70 100
Total 115 100 100

Tabela 3.3: Caracterizacdo da amostra
Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados do perfil sécio-demografico e funcional dos funcionéarios
integrados na amostra para as variaveis sexo, funcionarios do quadro, ocupacao de
cargo de chefia e escolaridade foram: 65.22% dos respondentes sao do sexo
masculino, contra 34.78% do sexo feminino, 85.09% da amostra representam
funcionarios do quadro e 14.91% corresponde a funcionarios terceirizados ou
contratados por cargo de comissdo. Do total de respondentes, 36.61% ocupam

cargo de chefia e a grande maioria (48.70%) possui formacao de nivel superior.

3.4. Caracterizacéo do instrumento de pesquisa

Para a construcdo do instrumento de pesquisa foi utilizado um questionario,
desenvolvido e validado por Siqueira Junior (2007), composto por 60 questdes
fechadas associadas a uma escala do tipo Likert de cinco pontos, que vai de O (zero)
a 4, em que 0 (zero) = nenhuma importancia e, de 1 a 4, refere-se ao grau

ascendente de importancia, sendo 1= pouca importancia e 4 = muita importancia.

Estas questbes, no questionario original, estdo divididas em quatro secoes:
a primeira delas composta por 18 itens, visa mensurar aspectos relacionados a

Politicas e Praticas de TD&E; a segunda parte é composta por um total de 10

guestdes e tem a finalidade de medir aspectos relacionados ao Levantamento das
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Necessidades de TD&E, a terceira com 18 assertivas tem o objetivo de medir
aspectos relacionados ao Planejamento, Implementacao e Avaliacdo de TD&E; e a
quarta secdo possui 14 itens e visa mensurar aspectos relacionados ao Contexto

Organizacional.

Para a consecucao deste trabalho foram utilizadas somente a segunda e a
terceira secao do referido instrumento, que melhor se ajustaram aos objetivos gerais
e especificos propostos. Dessa forma, o instrumento utilizado na presente pesquisa
foi estruturado com 28 itens, divididos em duas secdes: a primeira com 10 questdes,
teve como finalidade medir a dimensdo Levantamento das Necessidades de TD&E,
e a segunda secdo com 18 questbes, visou medir as dimensdes Planejamento,
Implementagdo e Avaliagdo de TD&E. Cabe salientar que a redag&o dos itens foi
adaptada ao objetivo geral proposto neste trabalho - medir o grau em que a
organizagdo pratica as acoes relacionadas a sistematizagcao dos processos de TD&E
- sem, contudo, influenciar ou prejudicar a validagcdo semantica realizada no

instrumento de pesquisa original.

Sendo assim, as 28 guestdes fechadas foram associadas a uma escala do
tipo Likert de cinco pontos, de O (zero) a 4, em que O (zero) = discordo totalmente e
4 = concordo totalmente. Os profissionais manifestaram suas percepg¢des tendo
como referéncia as agdes organizacionais de TD&E dos anos de 2007 e 2008, das
quais fazem parte as ofertas de eventos instrucionais (incluindo palestras e
exposicoes) realizadas entre 01.01.2007 e 31.12.2008. O questionario consolidado

utilizado na pesquisa é apresentado no Apéndice 1.

E importante mencionar que o questionario construido por Siqueira Junior
(2007) foi objeto de pré-teste e de validacdo por grupo de especialistas e juizes,
escolhidos entre o corpo docente do PPGA e do Instituto de Psicologia, ambos da
Universidade de Brasilia. Os procedimentos de pré-teste e validacdo por juizes
seguem recomendacdo de Pasquali (1999), que define que a analise semantica
verifica a compreenséo dos itens, enquanto que a validacdo por juizes visa verificar
a pertinéncia dos itens ao constructo que representam. Essa validagéo implica maior

confiabilidade ao instrumento de pesquisa utilizado.
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3.5. Procedimentos de coleta e de analise de dados

Os procedimentos de coleta de dados foram viabilizados pelas areas da
organizacao envolvidas com o tema desta pesquisa e autorizados pela Diretoria de
Gestéo de Pessoas.

A aplicacdo do questionario de pesquisa foi conduzida da seguinte forma:
num primeiro momento a pesquisadora verificou a possibilidade de encaminhar o
guestionario a todos os funcionarios da organizacao por meio de correio eletrénico.
Contudo, esse procedimento mostrou-se invidvel dado o tempo necesséario para
autorizacdo formal exigida pela empresa. Sendo assim, a pesquisadora entregou
pessoalmente 0s questionarios aos colaboradores da empresa que estavam
presentes na sede da Caesb no dia 14.05.2009, quando da aplicacdo do
instrumento. Ao todo, foram distribuidos 252 instrumentos para funcionarios de
diversas areas. A coleta dos mesmos foi realizada uma semana apos, quando foram
recolhidos 121 questionarios, sendo que, deste total, seis foram eliminados por nao
se adequarem ao perfil exigido para a pesquisa, restando 115 questionarios validos.

Quanto aos procedimentos de analise de dados, apds tabuladas as respostas
no programa especifico SPSS (Statistical Package for Social Science), foram
calculadas medidas descritivas (e.g., média, desvio-padrdo, moda, mediana e
freqiéncia) com intuito de caracterizar a percepcdo dos respondentes quanto ao
grau em que a organizacao pratica as acdes relacionadas a sistematizacdo dos
processos de TD&E — principal objetivo dessa pesquisa.
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4. ANALISE DOS DADOS COLETADOS E RESULTADOS DA
PESQUISA

Este capitulo destina-se ao relato da analise dos dados e dos resultados
desta pesquisa e esta dividido em quatro secles, estruturadas segundo as
dimensdes integrantes do questionario utilizado neste estudo: i. avaliagdo das
necessidades de treinamento (questdes de 1.1 a 1.10), ii. planejamento e execucao
da atividade de treinamento (questfes de 2.1 a 2.4, 2.7 a 2.13 e 2.15 a 2.18); e .
avaliacdo de efeitos de acOes de treinamento (questbes 2.5, 2.6 e 2.14). A analise
conjunta dessas trés dimensdes respondera a questdo de pesquisa deste trabalho:
qual o grau de sistematizacdo das acbes de TD&E desenvolvidas pela Caesb,

segundo a percepcao de seus colaboradores?

Em relagdo ao processamento das respostas a essas questfes, como
mencionado no capitulo de métodos, para a realizacdo das analises estatisticas, foi
utilizado o software SPSS (Statistical Package for Social Sciences), a partir do qual
foram calculadas medidas descritivas, tais como a média para a identificacdo da
tendéncia central e o desvio-padréo, para identificar a dispersdo dos respondentes
com relacdo ao ponto central. Ainda, para refinar a compreensao dos resultados
realizou-se o célculo da freqiéncia das respostas de cada um dos itens do

questionario.

Cabe salientar que a escala desenvolvida para avaliacdo das variaveis de
pesquisa € do tipo Likert de cinco pontos, que vai de 0 (discordo totalmente) a 4
(concordo totalmente). Sendo assim, a andlise dos resultados aferidos considerou a
seguinte divisdo proposta com base na escala de referéncia: resultados no intervalo
de 0 (zero) e 1.99 indicam acdes pouco consolidadas, resultados entre 2 e 2.99
indicam razoavel consolidacdo das acdes de treinamento e resultados entre 3 e 4

significam que as ac¢des estdo muito consolidadas na organizacao estudada.

4.1. Avaliacdo das Necessidades de Treinamento

A andlise dos componentes relacionados ao subsistema avaliacdo das
necessidades de treinamento teve como proposito alcancar o primeiro objetivo

especifico deste estudo: identificar, segundo a percepcéo dos respondentes, 0 grau
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em que sao praticadas as acdes de avaliacdo das necessidades de treinamento em
exercicio na Caesb.

Conforme pode ser observado na Tabela 4.1, a média geral das respostas
aos itens que compdem a primeira dimensao € equivalente a 2.18, o que significa
que, segundo a percepcao dos profissionais, as acdes relacionadas ao subsistema
avaliacdo de necessidades de treinamento estdo razoavelmente consolidadas na
organizacao estudada. O desvio-padrdao médio associado ao conjunto total dos itens
dessa dimensao, igual a 0.4, demonstra baixa dispersdo na avaliacdo das variaveis
gue compdem esta primeira dimensao, fato que refor¢ca ainda mais a afirmativa de
que a empresa conta com um subsistema de treinamento razoavelmente

estruturado.

., N . % Respostas
Item do Questionério ——  Média DP 2 P
Valido Nulo 0O 1 2 3 4 Total

1.1.A identificagdo de lacunas de conhecimento

basea-se no mapeamento de competéncias 115 0 2,37 0,98 4,3 14 30 43 8,7 100
necesarias para as equipes e seus integrantes.

1.2.A identificagdo para treinamento considera as

lacunas de conhecimento das pessoas emrelagao a 115 0 250 0,89 0,9 12 36 39 12 100
suas fungoes.

1.3.A indicagao para treinamento considera o curso

superior feito pelo funcionario. 115 Y 1,60 1,21 22 29 24 18 7 100

1.4.A indicagao para treinamento considera o dominio

prévio que o funcionario tem sobre o contetido do 113 2 2,07 1,19 11 23 27 28 12 100
curso.

1.5.A indicagéo para treinameno considera o tempo

decorrido entre o término do Ultimo nivel de 115 0 1,54 1,16 22 29 30 14 6,1 100
escolarizagao do funcionario e o inicio do curso.

1.6.A oferta de treinamentos em novas ferramentas

tecnolégicas esta sincronizada com as novidades do 113 2 2,44 1,18 8 14 22 37 19 100
mercado.

1.7.0 funcionério é estimulado a participar da
escolha de treinamento de que necessita.
1.8.0 levantamento das necessidades de

treinamento conta com a participacdo efetiva do 112 3 2,80 1,08 2,7 13 16 39 29 100
chefe imediato.

111 4 2,27 1,20 9 17 29 28 17 100

1.9.0 levantamento das necessidades de
treinamento leva em conta as aspiragdes pessoais 115 0 1,96 1,19 12 27 23 28 9,6 100
do funcionario.

1.10.0s critérios de priorizacado de necessidades de

treinamento so estabelecidos de forma 115 0 2,23 1,08 2,6 27 30 25 15 100
transparente.
Total 1139 11 2,18 0,38 9 22 29 28 12 100

Tabela 4.1: Dimenséo — Avaliacdo das Necessidades de Treinamento
Fonte: Dados da pesquisa

Os itens que apresentaram melhores resultados em relagdo ao conjunto de
guestdes dessa dimenséo foram: 1.2-A identificacdo para treinamento considera as

lacunas de conhecimento das pessoas em relacdo a suas fun¢des, com uma média
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igual a 2.50 e desvio-padrao de 0.89; e 1.8-O levantamento das necessidades de
treinamento conta com a participacdo efetiva do chefe imediato, com uma média de
2.80 e desvio-padrao igual a 1.08. Essas duas variaveis sdo muitos importantes para
o processo de TD&E, pois a identificacdo de lacunas entre conhecimento pessoal e
conhecimento necessario para a fungcdo garantirA que o treinamento traga
efetivamente resultados positivos no trabalho cotidiano dos colaboradores e, nesse
sentido, a participacédo do chefe imediato € fundamental para a identificacdo dessas

lacunas.

Cabe ressaltar que no processo de levantamento de necessidades de
treinamento realizado pela Caesb, os chefes imediatos sao diretamente
responsaveis pela elaboracdo de uma matriz de capacitacdo, na qual sdo indicados
cursos necessarios por area de atividade e por profissional de carreira. Essa matriz
€ elaborada no inicio de cada ano e orienta a realizacdo de eventos instrucionais
durante o restante do exercicio. Como a amostra da pesquisa é composta por
36.61% de respondentes que ocupam cargo de chefia, pode ter havido uma
tendéncia a melhor avaliacdo do item 1.8. Contudo, é fundamental observar que a
participacdo de todos os funcionarios (chefes e subordinados) é indispensavel nesse
processo, para que, de fato, o levantamento de necessidades reflita as tarefas e o

trabalho desenvolvidos.

Em contrapartida, os itens 1.3-A indicagcao para treinamento considera o curso
superior feito pelo funcionéario e 1.5-A indicagcdo para treinamento considera o tempo
decorrido entre o término do ultimo nivel de escolarizacdo do funcionario e o inicio
do curso foram os piores avaliados pelos respondentes, com médias iguais a 1.60 e
1.54, respectivamente. Embora esses itens tenham apresentado um alto desvio-
padrdo, de 1.21 e 1.16, respectivamente, verifica-se que ambos apresentam maior
freqiéncia de respostas na escala entre 1 e 2, o que confirma tendéncia para a
média apresentada. Uma baixa avaliagdo para essas duas varidveis implica em
menores resultados de treinamento por dois fatores: primeiro porque a empresa
deixa de aproveitar o conhecimento dos funcionarios que esta disponivel sem
qualquer custo adicional para a empresa, e segundo porque desconsidera as

dificuldades de aprendizagem das pessoas que estdo ha muito tempo sem estudar.

Um ultimo item dessa dimensdo que merece analise € o 1.9-O levantamento
das necessidades de treinamento leva em conta as aspiracdes pessoais do

funcionério, que apresentou média igual a 1.96 e desvio-padréo de 1.19. Nesse item,
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a frequéncia das respostas na escala sdo maiores tanto em 1, com 27 respostas,
quanto em 3, com 28 respostas, 0 que significa que a percepcdo dos funcionarios
guanto a essa variavel esta bastante dispersa. Cabe mencionar que esta variavel &
muito importante, pois as aspiracdes pessoais do funcionario representam um fator
motivacional que contribuira para melhores resultados no treinamento. Conforme
descrito no capitulo anterior, a investigacdo das caracteristicas pessoais do

colaborador é fundamental para a eficacia do treinamento.

De maneira geral, as variaveis associadas a avaliacdo de TD&E nos niveis
organizacional e de tarefas receberam melhores avaliagbes do que aquelas
relacionadas ao nivel pessoal, com médias entre 2.23 e 2.50. As variaveis
relacionadas ao nivel pessoal apresentaram médias inferiores a 1.96, o que significa
gue a empresa executa acdes de avaliacdo de necessidades de treinamento de
forma incompleta, o que certamente impactar4 de forma negativa os resultados

esperados pela organizacao.

4.2. Planejamento e Execucao das Atividades de Treinamento

A analise dos componentes do questionario relacionados ao subsistema de
planejamento e execucdo das atividades de treinamento teve como propasito
alcancar o segundo objetivo especifico deste estudo, ou seja, verificar em que grau
sao realizadas, na Caesb, as acdes de planejamento e execucéo das atividades de

treinamento.

A Tabela 4.2 demonstra a avaliacdo dos respondentes para cada variavel
desta dimensédo. A média geral equivalente a 2.65 indica, segundo a percepcao dos
respondentes, que as acbes voltadas para o planejamento e a execucdo das
atividades de treinamento se encontram razoavelmente consolidadas na
organizacao e o desvio-padrao equivalente a 0.34 representa pouca dispersao entre
as médias aritméticas de cada item. Essa dimensdo apresentou uma melhor
avaliacdo em relacdo as outras duas, o que significa que as acdes de planejamento
e execucao tém obtido melhores resultados e estdo mais proximas de uma efetiva

consolidagéo.
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. N o % Respostas
Item do Questionario ——  Média DP
Valido Nulo 1 2 3 4 Total

2.1.A carga horéria se adequa as caracteristicas de
contetido do treinamento. 113 2 2,67 0,87 0,9 7,1 33 42 17 100
2.2.A escolha do fornecedor (instituicbes de ensino
superior, organizacdes especializadas em ensino
corporativo, cursos internos) se adequa as 115 0 2,89 080 0 35 28 45 23 100
caracteristicas de conteudo do treinamento.
2.3.0 método de ensino utilizado (auto-instrucionais
com apostilas, auto-instrucionais via intranet/internet,
presenciais, a distancia) se adequa as caracteristicas 115 0 2,89 085 1,7 35 21 52 22 100
de conteudo do treinamento.
2.4.0s procedimentos em sala de aula, como aula
expositiva, dinamica de grupo, exercicios praticos e
recursos multimidia (CD-ROM, projetores, slides, 115 0 2,88 0,84 0,9 3,56 26 46 23 100
videos etc) se adequam as caracteristicas de
conteudo do treinamento.
2.7.0s objetivos dos treinamentos sé&o definidos de
forma clara. 114 1 2,54 0,91 2,6 9,6 31 46 11 100
2.8.A carga horéria diaria do treinamento é distribuida 113 2 295 091 1.8 6.2 15 50 27 100
de modo a néo sobrecarregar o treinando. ’ ’ ’ ’
2.9.As ofertas de treinamento s&o distribuidas de
forma equilibrada ao longo do ano. 111 4 220 1,15 9 17 32 28 14 100
2.10.As turmas séo formadas com treinandos que
apresentam nivel equivalente de conhecimentos e
habilidades exigidos para participar do evento (pré- 113 2 2,19 10753 23 30 31 11 100
requisitos).
2.11.0 material didatico disponibilizado em aula é de 114 1 283 084 0O 7 24 48 21 100
qualidade. ' '
2.12.0 processo de divulgagédo prévia do conteudo
programatico dos treinamentos € de qualidade. 115 0 2,56 1,01 3,5 10 30 38 17 100
2.13.A situagéo de trei to é simil lidade d

situacé&o de treinamento € similar a realidade do 115 0 222 093 35 17 40 32 7 100
trabalho.
2.15.A participagéo ativa do funcionério no processo
de aprendizagem é incentivada. 114 1 2,45 1,07 26 18 28 33 18 100
2.16.0 participante permanece com o material didatico
(apostilas, apresentagdes em slide etc.) apds a 113 2 3,27 0,88 0,9 2,7 15 32 50 100
conclusé&o do treinamento.
2.17.05' trgnnamentos qcorr~em em horérios - 115 0 3,04 1,09 35 6,1 17 29 44 100
compativeis com a realizag&o do trabalho cotidiano.
2.18.0s treinamentos s&@o ministrados por colegas. 113 2 2,18 1,12 9,7 14 36 28 12 100
Total 1708 17 2,65 0,3 3 10 27 39 21 100

Tabela 4.2: Dimenséo — Planejamento e Execucao das Atividades de Treinamento

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme ja discutido neste trabalho, esta dimensdo envolve acdes

relacionadas as variaveis: material didatico, compatibilidade de horario, carga

horéaria, fornecedor (instituicbes especializadas em ensino corporativo, cursos

internos etc.), método de ensino (auto-instrucionais com apostilas ou via

intranet/internet) e procedimentos utilizados em sala de aula. De modo geral, os

itens relacionados as a¢fes de planejamento que mediram tais variaveis (2.1, 2.2,
2.3, 24, 2.8, 2.11, 2.16 e 2.17) apresentaram médias entre 2.67 e 3.27, 0 que

significa que a organizagéo tem oferecido eventos instrucionais de qualidade, reflexo
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de um bom planejamento e da utilizacdo adequada de recursos na execucao dos

eventos instrucionais.

Outra variavel que merece destaque no subsistema de planejamento e
execucao de treinamento é representada pelo item 2.13-A situacao de treinamento é
similar a realidade do trabalho, cuja média foi equivalente a 2.22 e desvio-padrao a
0.93. Essa avaliagéo indica que existe uma lacuna entre o treinamento realizado e a
realidade do trabalho, o que, em termos de resultados organizacionais, implica em
impactos negativos, uma vez que o0 treinamento, para estar alinhado
estrategicamente aos resultados organizacionais, deve contribuir para a melhoria de
processos e tarefas realizados cotidianamente, sem 0s quais o treinamento perde
efeito. Este resultado é corroborado pela avaliacdo da primeira dimensdo que
apresentou meédia inferior a 2.50 para as variaveis relacionadas aos niveis
organizacional e de tarefas. Isso significa que problemas no levantamento das
necessidades de treinamento refletirdo posteriormente no processo de planejamento
e execucdo do treinamento, pois, se a organizacdo nao sabe quais eventos
instrucionais devem ser realizados para ajudar os colaboradores no desempenho de
suas atividades cotidianas, consequentemente, a execucdo do treinamento se

distanciara da realidade do trabalho.

Ainda, quanto a variavel objetivos de treinamento, representada pelo item 2.7,
pode-se inferir, pela média igual a 2.54 e desvio-padrdo de 0.91, que de maneira
geral os colaboradores sao instruidos de forma razoavelmente adequada em relacéo
aos fins propostos pelos eventos instrucionais. Essa avaliacdo também impacta
negativamente nos resultados esperados pela organizagéo, pois sem uma definicao
clara dos objetivos dos treinamentos, o0s colaboradores terdo dificuldade em
monitorar seus proprios processos de aprendizagem e, ainda, de aplicar o
conhecimento adquirido nas situacdes reais de trabalho. Por isso, a comunicacéo
dos objetivos de treinamento para os alunos antes mesmo do inicio da situacdo de
aprendizagem é fundamental para que os alunos, cientes desses objetivos, e com a
devida utilizagdo desses pelos instrutores durante todo o processo instrucional,
possam usa-los para melhor orientarem suas aprendizagens. Cursos nos quais 0S
objetivos foram mal formulados ou sequer foram apresentados reforcam a idéia
tradicional de que cabe ao professor o controle total da situacéo de aprendizagem

Ainda, é importante destacar que, sem uma definicdo clara dos objetivos de
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treinamento, dificimente poderd se realizar uma boa avaliacdo dos resultados

posteriormente obtidos.

Com relacdo as menores médias apresentadas nessa dimensao, destacam-
se os itens 2.10-As turmas sdo formadas com treinandos que apresentam nivel
equivalente de conhecimentos e habilidades exigidos para participar do evento (pré-
requisitos), com meédia igual a 2.19 e desvio-padrdo igual a 1.07, e 2.18-Os
treinamentos sdo ministrados por colegas, com média igual a 2.18, desvio-padréo
equivalente a 1.12. A baixa avaliagdo para o primeiro item indica um gap no
planejamento das turmas, pois estas devem ser formadas por pessoas de niveis
semelhantes de conhecimento para que o instrutor possa direcionar melhor as aulas
ministradas, maximizando o aprendizado da turma. Por outro lado, turmas formadas
por alunos de diferentes graus de conhecimento implicam na ineficiéncia da
orientacdo de ensino, pois o instrutor tera que tratar de forma diferenciada os
treinandos, diminuindo o foco do ensino desejado. No que tange o segundo item, a
baixa avaliacdo para o incentivo a participacdo dos préprios funcionarios como
instrutores, indica que a empresa deixa de aproveitar um recurso interno
importantissimo para a aprendizagem que € o0 conhecimento dos préprios
colaboradores. Estes podem ministrar aulas muito proximas a realidade de trabalho,
justamente por vivenciarem 0 contexto organizacional e, ainda, transmitir
experiéncias profissionais que sao de grande valia para o0 processo de

aprendizagem organizacional.

4.3. Avaliacdo de Efeitos das Ac¢des de Treinamento

A andlise dos componentes relacionados ao subsistema avaliacdo de efeitos
de acdes de treinamento teve como propoésito o alcance do terceiro objetivo
especifico deste estudo: identificar, segundo a percepcédo dos respondentes, o grau
em que sao praticadas as acbes de avaliacdo de feitos das acdes de treinamento
realizadas na Caesbh. A média geral calculada para as trés variaveis é equivalente a
2.06, com desvio-padrao equivalente a 0.2, o que denota, segundo a percepgao dos
respondentes, que as acdes voltadas para a avaliacdo dos resultados de
treinamentos também se encontram razoavelmente consolidadas na organizacao.

Essa dimensao apresentou a menor média em relagéo as outras duas dimensoes.

A Tabela 4.3 apresenta os resultados da pesquisa correspondentes aos itens

gue compdem essa terceira dimensao.
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N % Respostas

Iltem do Questionério —— Média DP
Valido Nulo 0O 1 2 3 4 Total

2.5.A contribuicdo do treinamento para a melhoria do

desempenho do funcionario no trabalho é avaliada. 115 0 204 122 13 21 26 29 11 100

2.6.A contribuicdo do treinamento para o

desenvolvimento da carreira profissional do 115 0 1,87 1,20 16 23 30 22 9,6 100
funcionario é avaliada.

2.14.A aprendizagem ao final do treinamento é

verificada. 111 4 225 1,02 45 19 33 33 9,9 100

Total 341 4 206 0,2 11 21 30 28 10 100

Tabela 4.3: Dimenséo — Avaliagdo dos Resultados de Treinamento
Fonte: Dados da pesquisa

O item 2.5-A contribuigéo do treinamento para a melhoria do desempenho do
funcionario no trabalho € avaliada recebeu média equivalente a 2.04 e desvio-
padrao igual a 1.22, uma avaliacdo baixa, dada a importancia para o processo de
TD&E de se avaliar o impacto do treinamento nas tarefas cotidianas realizadas.
Outro item importante nesse processo 2.14-A aprendizagem ao final do treinamento
é verificado foi avaliado com uma média equivalente a 2.25, desvio-padrao 1.02, o
que representa que de maneira geral a empresa ndo tem avaliado as acdes de
TD&E e, conseqientemente, ndo tem parametros para verificar se estas estéo

impactando positivamente ou negativamente nos resultados organizacionais.

O terceiro item 2.6-contribuicdo do treinamento para o desenvolvimento da
carreira profissional do funcionario € avaliada, também recebeu uma baixa
avaliacdo, com média igual a 1,87 e desvio-padréo 1.20. A maior freqiéncia de
respostas no nimero 2 indica que a média aritmética tende para 2,0, o que também
representa uma baixa avaliacdo. A falta desta avaliacdo gera um desestimulo nos
colaboradores, vez que estes nao terdo parametros para avaliar o grau de
desenvolvimento que o0s eventos instrucionais |lhes estdo proporcionando. Cabe
salientar que a organizacdo em estudo encontra-se em processo de implementacéo
de um novo plano de cargos e carreira baseado na gestdo por competéncia, o que
pode ter influenciado os respondentes a tenderem para uma avaliacdo mais negativa

neste item.

4.4. Principais Resultados da Pesquisa

As médias aritméticas gerais calculadas para as trés dimensdes avaliacao
das necessidades de treinamento, planejamento e execuc¢do das atividades de

treinamento e avaliacdo dos resultados estao representadas na Tabela 4.4.
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. ~ N .. % Respostas
Dimensao Valido Nulo eda DP = Toml

1. Avaliagcéo das Necessidades
de Treinamento

2. Planejamento e Execucéo
das Atividades de Treinamento

3. Avaliacao de Resultados 341 4 206 0,2 11 21 30 28 10 100

Tabela 4.4: Principais Resultados da Pesquisa
Fonte: Dados da pesquisa

1139 11 2,18 04 9 22 29 28 12 100

1708 17 265 03 3 10 27 39 21 100

Conforme anteriormente apresentado, as acdes do processo de TD&E
relacionadas as trés dimensfes apresentaram médias gerais no intervalo de 2,00 a
2,99 e desvios-padrdes inferiores a 1,0. Nesse sentido, respondendo a questdo de
pesquisa, demonstra-se que o0 grau de sistematizacdo das acdes de TD&E
desenvolvidas pela Caesb, encontra-se em um estagio de razoavel consolidacao,
sendo que as acdes de planejamento e execuc¢do encontram-se em um nivel mais
elevado do que as acles de avaliacdo de necessidades e avaliacdo de resultados.
Contudo, é possivel inferir que a organizacdo estd caminhando em direcdo a
sistematizacdo e consolidacdo efetiva dos processos de TD&E, uma vez que as

freqUéncias gerais das respostas se dividem na escala entre os nimeros 2 e 3.

E importante lembrar que a transformagdo do centro tradicional de
treinamento da Caesb para os moldes de um centro corporativo de educacédo
ocorreu no ano de 2005 e que, portanto, € ainda muito recente dentro da
organizacdo. O nivel de sistematizacdo dos processos de TD&E identificado na
organizacdo pode representar um estagio inicial de implementacdo das praticas de
TD&E e, portanto, somente pesquisas posteriores poderdo identificar o nivel de

evolucdo ou maturidade dessa sistematizacao.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho procurou demonstrar que a sistematizacdo dos processos de
TD&E configura-se como uma ferramenta de fundamental importancia para o
sucesso das organizagOes, ante um ambiente altamente competitivo, uma vez que
proporciona um posicionamento politico, técnico e, principalmente, estratégico as
acOes de treinamento, garantindo que os recursos dispensados em tais atividades
realmente contribuam para melhores resultados organizacionais.

Conforme anteriormente demonstrado, ha um consenso entre muitos autores
de que as ac¢les de treinamento devem ser sistematicamente realizadas segundo
trés subsistemas interdependentes: avaliacdo de necessidades de treinamento,
planejamento e execucdo das atividades de treinamento e avaliacdo dos efeitos das
atividades de treinamento. Nessa guisa de estudo, este trabalho investigou, por meio
de um questionario simples e de facil aplicacdo, em que grau tais subsistemas
podem estar consolidados dentro da Companhia de Saneamento Ambiental do
Distrito Federal - Caesb, em funcao das a¢6es desenvolvidas ou ndo pelo seu centro
corporativo de TD&E.

Os resultados da pesquisa demonstraram que as acoes relacionadas aos trés
subsistemas de treinamento encontram-se razoavelmente sistematizadas na
organizacdo estudada, vez que as médias gerais apresentadas equivalentes a 2.18
para a dimensao avaliacdo das necessidades de treinamento, 2.65 para execucao e
planejamento do treinamento e 2.06 para a dimensdo avaliagdo de resultado
indicaram a existéncia de lacunas, ou seja, as acdes de treinamento ndo atendem
em sua totalidade aos pressupostos tedricos que definem o modelo de
sistematizacdo de processos de TD&E apresentado neste estudo. Isso denota a
necessidade de a empresa investir mais esforcos em acdes que realmente reflitam
melhores resultados organizacionais, principalmente na primeira dimensao que, em
suma, é a base para o desenvolvimento de todo o processo de treinamento.
Especificamente dentro dessa dimensdo, a organizacdo deve investir mais na
analise de necessidades em nivel pessoal, que apresentou menor média em relagéo
aos niveis organizacional e de tarefas.

Contudo, para a andlise desses resultados, é preciso considerar que a
organizacdo ainda passa por uma fase de transicdo, ja que as acbes do centro
corporativo de educacdo da Caesb somente tiveram inicio no ano de 2005, nao
tendo havido tempo habil para a incorporacdo de toda filosofia que envolve o

conceito de educacdo corporativa, fato este corroborado pela recente
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implementagdo na empresa de um plano de cargos e carreiras baseado na gestéao
por competéncia.

Apesar dos objetivos propostos terem sido plenamente alcancados, €
necessario considerar as limitagcbes que se apresentaram no decorrer do processo
dessa pesquisa. A primeira limitacdo apontada € de carater conceitual e diz respeito
a area de conhecimento que trata dos processos de treinamento, principalmente no
gue tange os niveis de planejamento e execucao das atividades de treinamento e da
avaliacdo dos efeitos do treinamento nos resultados organizacionais. Sob o ponto de
vista metodoldgico, o tamanho e as caracteristicas da amostra pesquisada também
sdo apontados como fatores limitantes da pesquisa. O terceiro e ultimo fator
limitante esta relacionado ao tempo, visto que o centro educacdo corporativa da
Caesb foi criado recentemente, o que determina o seu nivel de institucionalizacéo.

Por todas as consideracdes apresentadas, este trabalho apresentou uma
contribuicdo pratica e académica, no sentido de que o instrumento de pesquisa
utiizado podera ser aplicado em estudos futuros e em outros contextos
organizacdes, sendo que, de posse dos resultados encontrados, a organizacao
estudada podera conhecer os fatores criticos do treinamento que precisam ser
trabalhados, de forma a obter melhores resultados e, conseqientemente, aumentar

seu nivel de competitividade.
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APENDICE

Apéndice A: Instrumento de Pesquisa

Departamento de Administracao EH

Universidade de Brasilia

QUESTIONARIO

Apresentacio

A presente pesquisa integra um estudo desenvolvido pela funcionaria ALINE
BATISTA DE OLIVEIRA para elaboragédo de Trabalho de Conclusdo de Curso
(monografia) em Administracdo na Universidade de Brasilia e foi autorizada pela
Diretoria de Gestao, em conformidade com as instrugdes internas vigentes.

O objetivo da pesquisa é identificar o grau de sistematizacdo dos processos de
treinamento, desenvolvimento e educacdo - TD&E do Centro de Educacéo
Corporativa (Escola Corporativa) da Caesb.

Sua participacado é fundamental para a viabilizacdo do estudo.
Orientactes
1. Leia atentamente os itens listados na pagina seguinte e avalie, segundo a
sua percepg¢ao, 0 grau em gue a organizacdo pratica as acles relacionadas a
sistematizacdo dos processos de TD&E, associando a sua resposta a escala de 0 —
discordo totalmente a 4 — concordo totalmente.
2. Considere as seguintes etapas para os processos de TD&E: 1) levantamento
das necessidades de treinamento, 2) planejamento do treinamento, 3) execucéo do
treinamento e 4) avaliacdo de resultados.

3. Sao 28 itens divididos em dois blocos. A estimativa de tempo para responder
ao questionario € de 8 minutos.

Dados Funcionais

anos?

Idade: Sexo: M( ) F( ) Funcionario(a) do quadro: S( ) N( )
Tempo na empresa (anos completos): Ocupa cargo de chefia: S( ) N( )
Escolaridade: ( )Fundamental ( )Médio ( )Técnico ( )Superior ( )Pos-graduagdo

Participou de quantos cursos oferecidos pela Caesb (presenciais, via intranet/internet, etc) nos tltimos dois
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ESCALA

Discordo Totalmente

Concordo Totalmente

0 | 1 | 2 | 3 | 4

Aspectos Relacionados ao Levantamento das Necessidades de TD&E

Indique o grau em que a organizacao pratica as acoes relacionadas a sistematiza¢do dos processos de TD&E:
1 2
1.1 |Aidentificacdo de lacunas de conhecimento basea-se no mapeamento de competéncias necessarias para as equipes
e seus integrantes.
1.2 |Aidentificagao para treinamento considera as lacunas de conhecimento das pessoas em relagdo a suas fungdes.
1.3 |Aindicagdo para treinamento considera o curso superior feito pelo funcionario.
1.4 |Aindicagdo para treinamento considera o dominio prévio que o funcionario tem sobre o contetido do curso.
1.5 |Aindicagdo para treinameno considera o tempo decorrido entre o término do ultimo nivel de escolarizagdo do
funciondrio e o inicio do curso.
1.6 |A oferta de treinamentos em novas ferramentas tecnoldgicas estd sincronizada com as novidades do mercado.
1.7 |0 funciondrio é estimulado a participar da escolha de treinamento de que necessita.
1.8 |O levantamento das necessidades de treinamento conta com a participagdo efetiva do chefe imediato.
1.9 |O levantamento das necessidades de treinamento leva em conta as aspira¢des pessoais do funciondrio.
1.10 |Os critérios de priorizagdo de necessidades de treinamento sdo estabelecidos de forma transparente.
Aspectos Relacionados ao Planejamento, Implementacdo e Avaliacdo de TD&E
Indique o grau em que a organizag¢ao pratica as acoes relacionadas a sistematiza¢ao dos processos de TD&E:
1 2

2.1 |Acarga horaria se adequa as caracteristicas de contetdo do treinamento.

2.2 |Aescolha do fornecedor (instituicdes de ensino superior, organizages especializadas em ensino corporativo, cursos
internos) se adequa as caracteristicas de contetddo do treinamento.

2.3 |0 método de ensino utilizado (auto-instrucionais com apostilas, auto-instrucionais via intranet/internet, presenciais,
a distancia) se adequa as caracteristicas de contetdo do treinamento.

2.4 |Os procedimentos em sala de aula, como aula expositiva, dindmica de grupo, exercicios praticos e recursos
multimidia (CD-ROM, projetores, slides, videos etc) se adequam as caracteristicas de contetdo do treinamento.

2.5 |A contribui¢do do treinamento para a melhoria do desempenho do funcionario no trabalho é avaliada.

2.6 |A contribuigdo do treinamento para o desenvolvimento da carreira profissional do funciondrio é avaliada.

2.7 |Os objetivos dos treinamentos sdo definidos de forma clara.

2.8 |Acarga horaria diaria do treinamento é distribuida de modo a ndo sobrecarregar o treinando.

2.9 |As ofertas de treinamento sdo distribuidas de forma equilibrada ao longo do ano.

2.10 |As turmas sdo formadas com treinandos que apresentam nivel equivalente de conhecimentos e habilidades exigidos
para participar do evento (pré-requisitos).

2.11 |0 material didatico disponibilizado em aula é de qualidade.

2.12 |O processo de divulgagdo prévia do contetdo programatico dos treinamentos é de qualidade.

2.13 |A situagdo de treinamento é similar a realidade do trabalho.

2.14 |A aprendizagem ao final do treinamento é verificada.

2.15 |A participagdo ativa do funcionario no processo de aprendizagem é incentivada.

2.16 |O participante permanece com o material didatico (apostilas, apresentagdes em slide etc.) ap6s a conclusdo do
treinamento.

2.17 |Os treinamentos ocorrem em horarios compativeis com a realizagdo do trabalho cotidiano.

2.18

Os treinamentos sdao ministrados por colegas.
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ANEXOS

Anexo A: Estrutura Organizacional e Funcional da Caesb

CONSELHOS DE ADMINISTRACAO E FISCAL

PRESIDENCIA

_CONSORCIO
AGUAS LINDAS

DIRETORIA DE GESTAO SRR s
{[ﬁ] 1 Assessor de
Relagoes Sindicais

. Superintendéncia
. Assessoria de Plangjamento

Coordenadoria
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e
DIRETORIA DE PRODUGAO E COMERCIALIZACAO

(DP)
Monitoramento de Recursos

= =
- e ES

. Superintendencia . Assessoria Plangjamento Coordenadoria . Unidade de Negdcio

HIDROLAB
Unidade de Informacgies e

. .
DIRETORIA DE ENGENHARIA E MEIO
AMEBIENTE

-- i ]

CONDOMINIUM
{Unidade de Atendimento aos
Condominios)

. Superintendéncia . Assessoria Planejamento. Coordenadoria . Unidade de Megdcio
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Anexo B: Estrutura da Escola Corporativa da Caesb

Assistente Educacional

Superintendéncia

Geréncia

Coordenadoria



