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Um passo apenas

Ndo importa hd quanto tempo vocé
esteja andando para o Norte, com apenas
um passo vocé é capaz de andar para o Sul.
O que é preciso para dar uma
volta de cento e oitenta graus na sua vida?

Apenas um passo.

Vocé estd a apenas um passo de uma dieta mais equilibrada,
a um passo de melhorar suas finangas pessoais,
a um passo de ser um profissional muito melhor,

a um passo de ter um relacionamento mais gratificante.

Daqui a um minuto, seus piores problemas
podem estar todos atrds de vocé,

ao invés de estarem na sua frente.

Com apenas um passo,
o melhor dia da sua vida pode ainda estar por vir,
e ndo estar perdido em algum lugar do passado distante.
Num instante, todas as energias negativas na sua vida

podem ser redirecionadas para alguma coisa positiva.

Apenas um passo é necessdrio para romper essa inércia,

e dar a sua vida o rumo que vocé realmente gostaria que ela tivesse.

(Ralph Marston)
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RESUMO

Pode-se afirmar que a empresa, ao disponibilizar condi¢des adequadas aos seus
Colaboradores, obtera bons resultados, pois os produtos ou servigos oferecidos séo de
responsabilidade da sua mao de obra. Eles precisam sentir-se importantes, bem e seguros em
sua contribuico para a organizagdo, assim estario comprometidos € motivados na execugéo
de suas atividades. A pesquisa procurou explorar esse assunto e a importincia do T & D
(treinamento e desenvolvimento), no Departamento Técnico da Companhia Hidroelétrica Séo
Patricio — CHESP, uma empresa do Vale do Sdo Patricio. Objetivando descobrir quais os
beneficios que o Treinamento e Desenvolvimento, vém proporcionando a organizagio € seus
colaboradores. A pesquisa demonstrou que a empresa faz treinamentos e cursos, mas segundo
a opinifio de seus funciondrios faz-se necessario que estes acontecam mais vezes para rever
procedimentos entre outros, demonstrando assim que isto € importante para o crescimento
pessoal e profissional dos colaboradores e da organiza¢do. E um processo educacional para
gerar mudancas de comportamento, onde seu conteudo pode incluir transmissdo de
informacdes, desenvolvimento de habilidades, entre outros. As organiza¢des t€m que estar
preocupadas com o treinamento e desenvolvimento de seus colaboradores, para terem um
diferencial neste mercado competitivo em que estdio inseridas. O treinamento, segundo a
pesquisa, apresenta resultados positivos, sendo responsavel por manter a qualidade
profissional dos colaboradores, melhora a adaptagdo e o desenvolvimento dentro da
empresa, € a integracdo entre as equipes entre outros.

Palavras-chave: Treinamento; Desenvolvimento; Educagdo, Aprendizagem.
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1 INTRODUCAO

Vive-se uma época repleta de mudangas, incertezas, restricdes, legislacdes, ameagas
e dificuldades, que ja ¢ fruto de uma longa evolugdo da humanidade. E para que as
organizagdes estejam preparadas com relacdo a tais mudancgas, a Administragéio de Recursos
Humanos, também, tem passado por diversas mudangas e inovagdes, para propiciar um
ambiente adequado ao colaborador e/ou um colaborador adequado a organizagdo.

A globalizagdo, os avangos tecnolégicos e clientes muito exigentes, fazem-se
necessarios a capacitacdo dos colaboradores com vistas a melhorar o aproveitamento de suas
aptiddes e habilidades para atenderem o mercado. Manter uma maior estabilidade da mio de
obra e melhores condi¢des de adaptacdo aos progressos da tecnologia, melhorar a motivagﬁd
dos funcionarios, suas capacidades de respostas positivas em relagdo a mudangas de rotinas e
procedimentos, entre outras ¢ um desafio para a Administragdo de Recursos Humanos nas
organizagdes.

Ao se tratar dos novos conceitos, onde as pessoas passam a ser consideradas o
capital mais valioso das organizac¢Ges e essas t€m o capital intelectual como uma riqueza
organizacional. O que significa inteligéncia competitiva e representa um ativo intangivel, ou
seja, as competéncias individuais € o comprometimento dos colaboradores. Com isso, fica
claro que as empresas tém que analisar e fazer um levantamento minucioso quanto a
necessidade do treinamento, visando ser cada vez mais competitivas perante outras
organizagdes, clientes, enfocando sua efici€ncia e eficacia no mercado em que atua.

A pesquisa procurou explorar esse assunto e a importancia do T & D (treinamento e
desenvolvimento), no Departamento Técnico da Companhia Hidroelétrica Sdo Patricio —
CHESP, uma empresa do Vale do Sdo Patricio. Objetivando descobrir quais os beneficios que
o Treinamento e Desenvolvimento vém proporcionando a organizagio e seus colaboradores.

Ficando claro que a capacitagdo de funcionarios é a responsavel pelo sucesso
organizacional. As organiza¢des tém que estar preocupadas e preparadas com e para o
treinamento e desenvolvimento, investimento feito no intangivel, mas com isso traz retornos
tangiveis a organizagdio, aos clientes, & sociedade e principalmente, aos colaboradores

envolvidos no processo.
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2 PROBLEMATICA

Quando se fala em Treinamento e Desenvolvimento nas organizagdes, a valoriza¢éo

do capital humano tera que ser levado em consideragdo como a base forte da empresa.

Diante da globalizagdo, avangos tecnologicos, legislacio e clientes cada vez mais
exigentes entre outros, sdo alguns desafios para a Administragdo de Recursos Humanos
(ARH). O treinamento tornou-se uma ferramenta indispensavel dentro de uma organizacéo, na
preparacdo de pessoas para a execugdio das tarefas e fazendo com que se tornem mais

competitivas e preparadas para enfrentarem os desafios.

Quanto a preparacdo da forca de trabalho das organiza¢des ha questdes que merecem
destaque: Investimentos em treinamento e desenvolvimento contribuem para o

desenvolvimento profissional e organizacional?
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3.1 Objetivo Geral

v' Identificar os beneficios que o treinamento e desenvolvimento proporcionam aos

i
3 OBJETIVOS
|

colaboradores.

)
3.2 Objetivos especificos
v’ Verificar os treinamentos oferecidos e os beneficios obtidos;
v' Verificar a importancia do T & D para os colaboradores;
v' Levantar junto aos colaboradores os resultados que o treinamento lhes proporcionou.
.



E 4

i

13

4 JUSTIFICATIVA

Para que a organizag8o seja bem sucedida € necessario saber utilizar positivamente,
seus pontos fortes e saber aproveitar as oportunidades. Isso deve ser feito simultaneamente
com outros valores da organizagdo, tais como: cultural, motivagéo e preparo de sua equipe de
colaboradores, a fim de criar e ampliar sua vantagem competitividade. E uma forma de buscar

sua sobrevivéncia e estabilidade.

Em se tratando do mundo dos negdcios que estd em constantes e crescentes
mudancas, ganham as organizagdes que tiverem a capacidade de por em prética suas
competéncias, e com elas produzirem O6timos resultados. Mas para que isso acontega €
necessario unir as competéncias individuais com o comprometimento dos colaboradores da

empresa.

Nao tendo escolha entre treinar ou nfo treinar, as empresas se veem obrigadas a fazé-
lo. Os treinamentos acontecem para atender as necessidades dos atuais empregados, e para a
contratacdo de um novo, que independente de sua formagdo, treinamento ou experiéncia,
precisa aprender algumas atividades especificas, como procedimentos, rotinas e cultura da
empresa. Outras ocasides para treinamento surgem quando um funcionario é transferido ou
promovido, quando hia mudangas nas rotinas ou procedimentos do trabalho, mudangas

tecnolégicas e normas especificas, entre outros.

Neste sentido, pode-se afirmar que € um investimento que qualquer organizagdo tem
que fazer, a fim de conquistar sobrevivéncia e sustentabilidade. Com a capacitagio de sua
equipe de trabalho a empresa passa a reduzir ou até eliminar a diferenga de desempenhos de

seus colaboradores.
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5 REFERENCIAL TEORICO

Nos ultimos anos, com a globalizagdo, o desenvolvimento tecnologico e as
constantes mudangas a Administragéio de Recursos Humanos passou a ter a responsabilidade
de transformar as organizagdes tradicionais (baseadas em recursos financeiros, fisicos,
materiais etc.) em organizagdes focadas no futuro, baseadas em competéncias essenciais para

0 SUCEeSSOo.

O Treinamento e Desenvolvimento passaram a ser assunto interessante e considerado

uma poderosa ferramenta para a transformagéo dos colaboradores de uma organizagéo.

5.1 Conceito de treinamento

Para Boog (1994, p. 67), o vocabulo “treinar vem do latim trahére, significando

trazer / levar a fazer algo”.

Boog (1994, p. 67), expressa que “O conceito, quer ele seja ou ndo do conhecimento
de quem o utiliza, é simples: usando métodos mais ou menos sistematicos, levar alguém a ser

capaz de fazer algo que ele nunca fez antes, e fazé-lo sem a assisténcia de quem ensina”.

Segundo Megginson (1998, p. 299) “Treinamento € a obtencdo de técnicas e
habilidades especificas, detalhadas e rotineiras do trabalho. Desenvolvimento ¢ a melhoria e
crescimento, dentro de um objetivo mais amplo, das habilidades, atitudes e tragos de

personalidade”.

O treinamento é uma forma de educagfo, assimilagdo continua de conhecimento ¢
experiéncias pessoais vividas. E praticamente impossivel separar o processo de treinamento

da reconstrucgdo da experiéncia individual.
Para Carvalho e Nascimento (2000, p. 154), o treinamento constitui-se em:

Primeiro — no processo de ajudar o empregado a adquirir eficiéncia no seu
trabalho presente ou futuro, através de apropriados hébitos de pensamento e
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acdo, habilidades, conhecimentos e atitudes. Segundo — € [...] um somatério
de atividades que vdo desde a aquisicdo de habilidade motriz até o
desenvolvimento de um conhecimento técnico complexo, a assimilagdo de
novas atitudes administrativas e a evolugdo de comportamento em fungéo de
problemas sociais complexos. Desse modo, o treinamento apresenta-se como
um instrumento administrativo de importdncia vital para o aumento de
produtividade de trabalho, a0 mesmo tempo em que é um fator de auto-
satisfagdo do treinando, constituindo-se num agente motivador comprovado.

Estudos recentes estdo apontando o treinamento como meio de alta lucratividade no
mundo dos negbcios. Com a preparagdo das pessoas, o capital humano € valorizado nas
organizac¢des. Neste sentido Chiavenato (2004) ressalta que o treinamento passara a ocupar

uma defini¢do mais moderna onde:

[...] o treinamento é considerado um meio de desenvolver competéncias nas
pessoas para que se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras, a fim de
contribuir melhor para os objetivos organizacionais e se tornarem cada vez
mais valiosas. Assim, o treinamento é uma fonte de lucratividade ao permitir
que as pessoas contribuam efetivamente para os resultados do negdcio.
Nestes termos, o treinamento é uma maneira eficaz de agregar valor as
pessoas, a organizacdo e aos clientes [...]. (CHIAVENATO, 2004, p. 339).

E pode ser caracterizado como todas as atividades visando a qualificagdo do
colaborador, ndo apenas para execugdo de trabalhos, mas também para a sua integragdo nas

rotinas e normas da organizagdo.

Para Toledo (1992, p. 132)

O treinamento é qualquer atividade que vise & qualificacdo, formagido ou
aperfeigoamento do pessoal de uma empresa, desde os diretores até os
executores de mercadorias ou servicos. Como qualificagdo de pessoal
entendemos ndo apenas a capacitagio do homem na execugdo de seu
trabalho, mas também a sua integragdo ao espirito da empresa e,
especialmente, a sua motivagio de trabalho.

Na concepgdo de Lacombe e Heilbom (2003, p. 270), o treinamento pode ser definido
“[...] como qualquer atividade que contribua para tornar uma pessoa apta a exercer sua fung¢do ou
atividade, aumentar a sua capacidade para exercer melhor essas fungdes ou atividades, ou prepara-la

para exercer de forma eficiente, novas fun¢des ou atividades”.

O treinamento, na concep¢do dos autores, ¢ fundamental para a formagio

profissional e para o sucesso organizacional. Com o crescimento pessoal dos colaboradores



k4

16

verifica-se 0 melhoramento das atividades, dos procedimentos, da comunicago, ou seja, o

desenvolvimento da organizagdo como um todo.

5.2 Os principais objetivos do treinamento

Na concepgiio de Chiavenato (2007, p. 44-45), “O treinamento néo pode ser feito ao
acaso ou simplesmente para zerar as caréncias imediatas de conhecimentos, habilidades ou de

atitudes. Todo treinamento de pautar por objetivos claros e explicitos”. Os principais

(’J

objetivos do treinamento s&o:

‘1)Preparar as pessoas para a execugdo imediata das tarefés peculiares a
organizagdo por meio da transmissdio de informagdes e desenvolvimento de
habilidades;

2)Proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvunento pessoal ndo
apenas em seus cargos atuais, mas também para outras fungdes para as quais
a pessoa pode ser considerada apta; / _

3)Mudar a atitude dos colaboradores no sentido de criar um clima satisfatorio,
aumentar a motivagdo e torna-las mais receptivas as técnicas de supervisdo e

geréncia.

5.3 O treinamento beneficia a organizagio

Werther Jr. e Davis (1983, p. 204), diz que o programa de treinamento pode
beneficiar a organizagdio, e que ele:

v Conduz & maior rentabilidade e/ou atitudes mais positivas para a
orientagdo de lucro;

v Melhora o conhecimento e as aptiddes do cargo em todos os niveis da
organizago;

v Melhora a moral da forga de trabalho;

v  Ajuda as pessoas a se identificarem com as metas orgamzaclonals

v Ajuda a criar uma melhor imagem da empresa;

v Propicia autenticidade, abertura e confianga;

v Melhora o relacionamento entre chefe e subordinado;

v Auxilia do desenvolvimento organizacional;

v Auxilia a compreensdo e execugdo das politicas organizacionais;
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v Proporciona informag#o para necessidades futuras em todas as areas
da organizagio; ,

v’ A organizagio obtém decisio e solugdo de problemas mais efetivos;

v’ Ajuda no desenvolvimento para promogéo do pessoal interno;

v'Ajuda no desenvolvimento de aptiddes de lideranga, motivagdo,
lealdade, melhores atitudes e outros aspectos que usualmente sdo
demonstrados pelos trabalhadores e administradores bem sucedidos;

v Auxilia no aumento de produtividade e/ou qualidade de trabalho;

v/ Ajuda a manter os custos baixos em muitas 4reas, como por exemplos: -
produgdo, pessoal, administragio etc.;

v Desenvolve um senso de responsabilidade para com a organizagdo por
ser competente e informada;

v Melhora as relagdes entre a mio de obra e a administragio;

v’ Cria um clima apropriado para crescimento;

v Ajuda a melhorar a comunicag#o organizacional;

v Ajuda os empregados a se ajustarem & mudanga e;

v Ajuda no tratamento de conflitos, consequentemente a prevenir
estresse e tensdo.

5.4 O treinamento beneficia o individuo

Conforme Werther Jr. e Davis (1983, p. 204-205), o programa de treinamento pode

beneficiar o individuo que, por sua vez, acaba beneficiando a organizagdo, E com isso:

v Ajuda o individuo a tomar melhores decisdes na solugdo efetiva de
problemas;

v’ Através de treinamento e desenvolvimento, as variaveis motivacionais
de reconhecimento, realizacdio, crescimento, responsabilidade e
progresso s3o aprendidas e postas em pratica;

v Ajuda a encorajar e conseguir autodesenvolvimento e autoconfianga;

v Proporciona informagdo para melhorar conhecimento de lideranga,
aptiddes de comunicag?o e atitudes;

v Aumenta a satisfagdo com o cargo e o reconhecimento;

v/ Proporciona ao treinando um caminho para o crescimento € voz ativa
a respeito de seu proprio futuro; ’

v Desenvolve um senso de progresso em aprendizagem;

v/ Ajuda uma pessoa a desenvolver aptiddes de falar e escutar, também
aptiddes de escrever quando ha necessidade de exercicios e;

v Ajuda a eliminar o temor no empreendimento de novas tarefas.
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5.5 O ciclo do treinamento

Quando se pensa em treinamento, deve-se ter em mente que é uma forma intencional
de facilitar, ensinar habilidades basicas para alguém desenvolver determinado cargo. ‘Para
Chiavenato (2009, p. 48), “Treinamento € um ato intencional de fornecer os meios para
possibilitar a aprendizagem. A aprendizagem ¢ um fendmeno que surge dentro do individuo

como resultado dos esforgos pessoais”.

Na concepgéo de Chiavenato (2009), o processo de treinamento assemelha-se a um
modelo de sistema aberto com o propodsito de desenvolver seus conhecimentos, atitudes e
habilidades cujos componentes sdo descritos a seguir: Entradas (inputs): como treinandos,
recursos organizacional, informagfio, contetido; Processamento ou operagdo (throughputs):
como processo de aprendizagem individual ou programa de treinamento; Saidas (outputs):
como pessoal habilitado, melhoria no desempenho e nos resultados, sucesso ou eficicia
organizacional e; Retroaggio (feedback): como avaliagdo de procedimentos e resultados do

treinamento por meio de meios informais ou pesquisas sistematicas.

Entradas Processos Saidas
: Programacio de Conhecimentos
Treinandos e treinamento Atitudes
recursos — Processos de —_— Habilidades
instrucionais aprendizagem Eficicia
individual organizacional
Retroacio
Avaliagdo dos P
resultados

Figura 01 — O treinamento como um sistema
Fonte: Chiavenato, 2009, p. 49.
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Em termos amplos, o treinamento envolve um processo composto de quatro etapas, a

saber:

1) Levantamento das necessidades de treinamento (diagndstico);
2) Programagio do treinamento para atender as necessidades;
3) Implementagdo e execucgdo do programa de treinamento;

4) Avaliagdo dos resultados.

Representagdo dessas etapas, formando o processo de treinamento na figura 02.

1
Entrada | [-€Vantamento das | aida
> necessidades de

treinamento
Saida A Entrada
4 2
Avaliaggo dos Projeto e
resultadosdo [ »| programagdo de
treinamento treinamento
Entrada 4 Saida
v
3
; Execugdo do |
Saida treinamento | Entrada

Figura 02 — O ciclo do treinamento.
Fonte: Chiavenato, 2009, p. 50.



Essas etapas, que sio quatro, formam um processo ciclico, cuja sequencia é mostrada

na figura 03.

20

Diagnostico da
situacdo

Levantamento

Decisdo quanto a
estratégia

Programacio

Implementagéo
ou acdo

Avaliagdo e
controle

o Execugdo do
L

de necessidades
de treinamento

e Alcance dos objetivos

da organizacdo

e Determinacio de
requisitos basicos da
forca de trabalho

e Resultados da
avaliacdo do
desempenho

o Analise de problemas
de produgcio ( a priori
ou a posterior)

e Anilise de problemas
de pessoal

e Anilise de relatorios e
outros dados :

de treinamento

\4

e Quem deve ser
treinado

e Como treinar

o Em que treinar

e Onde treinar

¢ Quando treinar

e Quem treinara

Avaliagdo dos

»| resultados do

treinamento .
treinamento
o Aplicagdo dos e Acompanhamento

programas pela o Verificagfio ou
assessoria, pela medigio
linha ou o Comparagio da
combinadamente situagfo atual com a
por ambos situagdo anterior

Figura 03 — Processo de treinamento.

Fonte: Chiavenato, 2009, p. 50.

5.6 Diagnéstico das necessidades de treinamento

-

Chiavenato (2004, p. 344), diz que “Essas necessidades nem sempre sdo claras e
precisam ser diagnosticadas a partir de certos levantamentos e pesquisas internas capazes de

localiza-las e descobri-las”.

O treinamento funciona como o principal catalizador, no processo de mudangas. “As
necessidades de treinamento se referem a caréncias no desempenho atual e passado para o
alcance de novo patamar de desempenho futuro que se pretende atingir” (CHIAVENATO,
2004, p. 345),.
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5.6.1 Levantamento de necessidades ‘devtreinamento

Segundo Chiavenato (2008, p.406) “E a primeira etapa do treinamento e correspondé

ao diagnésticd preliminar do que deve ser feito. Trata-se de localizar identificar as

necessidades ou caréncias treinamento, seja na organizagdo como um todo, ou em uma

unidade organizacional [..

],9

Em Chiavenato (2004, p. 345), “O levantamento das necessidades de treinamento

pode ser efetuado em quatro diferentes niveis de analise”. Como segue:

No nivel da anilise organizacional

A partir do diagnéstico de toda a organizagio, para verificar os aspectos
da misso, da visdo e dos objetivos estratégicos que o treinamento deve
atender;

No nivel da andlise dos recursos humanos

A partir do perfil das pessoas, determina quais os comportamentos,
atitudes, conhecimentos e competéncias necessarios, para que as pessoas
possam contribuir para o alcance dos objetivos estratégicos da
organizagio;

No nivel da analise dos cargos

A partir de exame dos requisitos e especificagdes dos cargos quais séo as
habilidades, destrezas e competéncias que ‘as pessoas deverdo

‘desenvolver para desempenhar adequadamente os cargos.

No nivel da andlise do treinamento ‘
A partir dos objetivos e metas que deverdo ser utilizados como critérios
para avaliagdo da eficiéncia e eficicia do programa de treinamento.

5.6.2 Indic‘adbres de necessidades de treinamento

Na concepgdo de Chiavenato (2009, p. 70-71), “Além nos métodos de levantamento

de necessidades, existem indicadores que servem para apontar eventos que provocardo futuras

necessidades de treinamento: os indicadores a priori e os indicadores a posteriori”, a saber.

1) Os indicadores a priori: sio os eventos que, ao acontecerem,

provocardo necessidades futuras de treinamento facilmente previsiveis.
Os indicadores a priori séo:

a) Expansdo da empresa e admiss@o de novos funciondrios;
b) Redug¢do do nimero de funciondrios;

¢) Mudanga de métodos e processos de trabalho;

d) Substituigio ou movimentagio de pessoal;

e)

f

Faltas, licengas e férias do pessoal;
Expansdo na oferta de servigos;

g) Mudangas nos programas de trabalho ou produg@o;
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h) Modernizag¢do do maquinario e equipamentos;
i) Produgdo e comercializagdo de novos produtos ou servigos e;
j) Introdugdo de novas tecnologias.

2) Os indicadores a posteriori: sdo problemas provocados por
necessidades de treinamento ndo atendidas. Esses problemas geralmente
estdo relacionados com a produgdo ou com o pessoal, os quais servem
para diagnosticar:

o
~—

Problemas de produgio, como:

Qualidade inadequada da produgéo;

Baixa produtividade de pessoal;

Avarias frequentes em equipamentos e instalagdes;
Comunicagdes deficientes;

Tempo de aprendizagem e de integrag&o muito prolongados;
Despesas excessivas na manutengdo de maquinas e equipamentos;
Excesso de erros e de desperdicios;

Elevado nimero de acidentes; :

Pouca adaptabilidade ou versatilidade dos funcionarios e;

Mau aproveitamento de espago disponivel.

AN N N N N Y N

b) Problema de pessoal, como:

Relagdes deficientes entre as pessoas;
Nuamero excessivo de queixas;

Pouco ou nenhum interesse pelo trabalho;
Falta de cooperagéo;

Faltas e substitui¢des em demasia;
Dificuldades na obtengdo de talentos;
Tendéncias a atribuir falhas aos outros €;
Erros na execugdo de ordens etc.

AN NN Y R N N

5.7 Meios de levantamento de necessidades de treinamento

Ao se pensar em treinamento, primeiramente, ¢ necessario buscar informagdes sobre

essa necessidade. Segundo Chiavenato (2009, p. 67),

O levantamento de necessidades de treinamento é uma forma de diagndstico
e, como tal, deve basear-se em fatos e em informagdes relevantes e
objetivos. Muitos desses fatos e informagdes devem ser cuidadosamente
coligidos e agrupados sistematicamente, enquanto outros estdo disponiveis
as maos dos gerentes de linha. A determinagio das necessidades de
treinamento € uma responsabilidade de linha e uma fungdo de staff: cabe ao
administrador de linha a responsabilidade pela percep¢do dos problemas
provocados pela caréncia de treinamento. Cabem a ele todas as decisSes
referentes ao treinamento, mesmo que utilize ou ndo os servigos de
assessoria prestados por especialistas em treinamento.
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Ainda de acordo com Chiavenato (2009, p. 69-70), “Os principais meios utilizados

para o levantamento de necessidades de treinamento sdo™:

1)

2)

3)

4

S)

6)

7

8)

9

10)

11)

Avaliacio do desempenho: permite monitorar o desempenho das
pessoas, identificando as necessidades de treinamento;

Observacio: verificar onde ocorre evidéncia de trabalho ineficiente,
como excessiva quebra de equipamento, atraso em relagdo ao
cronograma, gargalos de produgdo, perda excessiva de matéria prima,
alto indice de auséncia, rotatividade elevada etc.;

Questiondrios: pesquisas por meio de questiondrios e listas de
verificagdo que identifiquem problemas de produgdo que evidenciem
necessidades de treinamento;

Solicitaciio de supervisores e gerentes: eles proprios podem averiguar e
localizar necessidades de treinamento de suas equipes;

Entrevistas com supervisores e gerentes: contatos diretos com
supervisores e gerentes para solucionar problemas por meio de
treinamento;

Reunides interdepartamentais: discussdes interdepartamentais acerca
de assuntos concernentes aos objetivos organizacionais, problemas
operacionais, planos para determinados objetivos ou assuntos
administrativos;

Exame de funcionarios: testes sobre o conhecimento do trabalho de
funcionarios que executam determinadas fungdes ou tarefas para verificar
caréncias de conhecimentos especificos ao cargo;

Mudancas no trabalho: sempre que modificagdes totais ou parciais nas
rotinas de trabalho sejam introduzidas, torna-se necessario o treinamento
prévio dos colaboradores nos novos métodos ou processos de trabalho;
Entrevistas de saida: ¢ o momento mais apropriado para conhecer, ndo
apenas sua opinifo sincera sobre a organizagdo, mas também as razdes
que motivaram sua saida;

Analise e descricio de cargos: para permitir informagfo sobre a
natureza e composigdo de cada cargo ou atividade;

Relatérios periodicos: relacionados com a produgdo ou com os
resultados da empresa para indicar possiveis ineficiéncias, problemas.

5.8 Programacio de treinamento

Para Chiavenato (2009, p. 74), “Feito o diagndstico do treinamento segue-se a

terapéutica, ou seja, a escolha e prescricdo dos meios de tratamento para sanar as necessidades

indicadas ou percebidas”.

r

“A programagio de treinamento ¢ sistematizada e fundamentada sobre os

seguintes aspectos que devem ser analisados durante o levantamento”, como segue:
(CHIAVENATO, 2009, p. 74-75).
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a) Qual € a necessidade de treinamento?

b) Onde foi assinalada em primeiro lugar?

¢) Ocorre em outra area ou setor?

d) Qual sua causa?

¢) E parte de uma necessidade maior?

f) Como resolvé-la: separadamente ou combinada com outras?
g) E preciso alguma providéncia inicial antes de resolvé-las?
h) A necessidade ¢ imediata? Qual sua prioridade em relagdo as demais?
i) A necessidade é permanente ou temporaria?

j) Quantas pessoas e quantas atividades serfio atingidas?

k) Qual o custo que representa essa necessidade?

1) Qual o tempo disponivel para o treinamento?

m) Qual o custo provavel do treinamento?

n) Quem ird executar o treinamento?

0) Onde sera executado o treinamento?

Segundo Chiavenato (2009, p. 75-76), “O levantamento de necessidades de
treinamento deve fornecer as seguintes informagdes para que se possa tragar uma adequada

programacéo de treinamento”, mostrado na Figura 04:

» O que deve ser ensinado?
» Quem deve aprender?

» Quando deve ser ensinado?
» Onde deve ser ensinado?

» Como se deve ensinar?

>

Quem deve ensinar?
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Quem deve ser treinado

Quem vai treinar

v

Em que treinar

v

v

v

v

v

' Onde treinar
Como treinar
Quando treinar
Quanto treinar
Para qué treinar
.

v

v

Treinandos

Treinador ou instrutor

Assunto ou contetido do
treinamento

Local fisico, 6rgdo ou
entidade

Meétodos de treinamento
e/ou recursos necessarios

Agenda do treinamento e
horério

Volume, duragio ou
intensidade

Objetivo ou resultados
esperados

Figura 04 — Principais itens de uma programagio de treinamento.

Fonte: Chiavenato, 2009, p. 76.

5.9 Execuciao do treinamento

Na concepgéo de Chiavenato (2009, p. 101-103),

A implementag@o do programa de treinamento constitui a terceira etapa do
processo de treinamento: em fungdo das necessidades diagnosticadas e
elaboragdo da programagfo. A execu¢do do treinamento requer uma forte
parceria entre cliente e consultor interno. Embora possa ser implementada
pelo proéprio cliente, pelo 6rgdo de T & D ou por empresa externa, a
execugdo requer uma integragdo de esforgos para que proporcione os
resultados esperados e alcance os objetivos pretendidos.
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Ainda nesta concepgio conforme de Chiavenato (2009), A execugdo do treinamento
depende dos seguintes fatores: Adequagio do programa de treinamento as necessidades da
organizacio e dos treinandos; Qualidade do material de treinamento apresentado; Cooperagdo
dos chefes e dirigentes da empresa; Qualidade e preparo dos instrutores e; Qualidade dos

aprendizes.

5.10 Avaliacao dos resultados do treinamento

Para Chiavenato (2009, p. 106-107), “A etapa final do processo de treinamento € a

avaliagdo dos resultados obtidos. A sua avaliago deve considerar dois aspectos principais™:

1) Determinar até que ponto o treinamento realmente produziu as modificagdes desejadas
no comportamento dos empregados;
2) Verificar se os resultados do treinamento apresentam relagfio com a consecucgdo das

metas da empresa.

Além dessas duas questdes basicas, serd necessario determinar se as técnicas de
treinamento empregadas sdo mais efetivas que outras. O treinamento poderd ser também
comparado com outras abordagens para desenvolver os recursos humanos, tais como o

aprimoramento das técnicas de sele¢do ou reestudo das operagdes de produgio. Por exemplo.

1) Avaliacéo no nivel da organizacio
No nivel organizacional, o treinamento deve ser um dos meios para aumentar a
eficacia. O treinamento deve proporcionar fesultados como:
*  Aumento da eficacia organizacional;
= Melhoria da imagem da empresa;
= Melhoria do clima organizacional;
= Melhor relacionamento entre empresa e colaboradores;
= TFacilidade nas mudangas e na inovagéo;
* Aumento da eficiéncia entre outros.
2) Avaliagio no nivel dos recursos humanos
O treinamento deve proporcionar resultados como:

= Redugio da rotatividade de pessoal;
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Reducdo do absenteismo;

Aumento da eficiéncia individual dos empregados;
Aumento das habilidades das pessoas;

Elevagdo do conhecimento das pessoas;

Mudangas de atitudes e de comportamentos das pessoas etc.

3) Avaliaciio no nivel das tarefas e operacdes

Neste, o treinamento pode proporcionar resultados como:

Aumento de produtividade;

Melhoria da qualidade dos produtos e servicos;
Redugio no fluxo da produgéo;

Redugdo no tempo de treinamento;

Reduggo no indice de acidentes;

Reduggo no indice de manutengdo de maquinas e equipamento etc.

5.11 Conceito de desenvolvimento

Desenvolvimento é a forma de preparar uma pessoa para que esta se torne um

membro valioso para a organizagéo, aperfeicoando suas capacidades e motivagdes.

Quanto ao conceito de desenvolvimento é impossivel dissocia-lo do conceito
de treinamento. Vindo do latim (dés — para énfase + em — para dentro,
interno + volvere — mudar de posig8o, lugar), tornou entre nés o significado
de fazer crescer, fazer progredir alguém em dire¢des diferentes das que se
estd habituado (BOOG, 1994, p. 69).

Chiavenato (2007, p. 17) diz o seguinte: “Desenvolva as pessoas e elas

desenvolverdo a organizagdo. O crescimento individual conduz ao crescimento das equipes, o

qual conduz ao crescimento das areas funcionais e este ao crescimento da organizacéo”.

Areas de desenvolvimento humano — “Existe ampla variedade de meios disponiveis de

que as organizagdes podem langar méo de desenvolver seus recursos humanos, que denominaremos

Treinamento, Desenvolvimento de Pessoal e Desenvolvimento Organizacional (DO)”.
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Esta figura retrata bem como funciona e a importancia do T & D nas organizagdes como

um todo.

senvolviment

L ] - Treinamento org sivacional
Figura 05 — Estratos de treinamento, desenvolvimento de pessoal e desenvolvimento organizacional.
Fonte: Chiavenato, 2009, p. 18.
5.12 Educacio
()

O processo de educagéo ¢ toda a assimilagdo que o ser humano recebe durante sua
vida, o qual contribui para a formag&o de conceitos: pessoais, culturais e sociais.

Segundo o conceito de Chiavenato,

Educagéo € toda influéncia que o ser humano recebe do ambiente social,
durante a sua existéncia, no sentido de adaptar-se as normas e valores sociais
vigentes e aceitos. O ser humano, todavia, recebe essas influéncias, assimila-
se de acordo com suas inclinagdes e predisposi¢des e enriquece ou modifica
seu comportamento dentro dos seus proprios padrdes pessoais.

(CHIAVENATO, 2008, p. 401).

Ainda, na concep¢do de Chiavenato,



-

Y 2

29

Educagdo profissional é a educagdo institucionalizada ou ndo, que visa ao
preparo do homem para a vida profissional. E compreende trés etapas
interdependentes, mas perfeitamente distintas: Formac¢fo profissional: ¢ a
educagio profissional institucionalizada ou ndo que prepara a pessoa para
uma profissio em determinado mercado de trabalho. Seus objetivos sdo
amplos e mediatos situados no longo prazo, visando qualificar a pessoa para
uma futura profissdo; Desenvolvimento profissional: é a educagdo
profissional que aperfeicoa a pessoa para uma carreira dentro de uma
profissio. E a educagdo profissional que visa ampliar, desenvolver e
aperfeicoar a pessoa para seu crescimento profissional em determinada
carreira na organizagdo ou para que se torne mais eficiente e produtiva em
seu cargo. Seus objetivos sd3o menos amplos que os da formagio e situados
no médio prazo, visando proporcionar conhecimentos que transcendem o
que ¢ exigido no cargo atual, preparando-a para assumir fungdes mais
complexas; Treinamento: é a educagdo profissional que adapta a pessoa
para um cargo ou fungio. Seus objetivos situados no curto prazo so restritos
e imediatos, visando dar ao homem os elementos essenciais para o exercicio
de um cargo, preparando-o adequadamente para ele. (CHIAVENATO
2008, p. 401-402).

5.13 Aprendizagem

A aprendizagem refere-se a mudanga no comportamento de uma pessoa em fungdo

da experi€ncia vivida, ou seja, € tudo o que se aprende e assimila do ambiente em que se vive.

Chiavenato (2002, p. 127), conceitua, “Aprendizagem ¢é uma mudanga no
comportamento humano decorrente de novos conhecimentos, nova habilidades, novas atitudes

€ novos conceitos e filosofias™.

Canabrava; Vieira (2006, p. 35) dizem que, “As potencialidades do adulto sdo muito
maiores do que se pode imaginar e seu estado definitivo € impossivel de se alcangar. Portanto

h4 necessidade de atualizagfo e aperfeigoamento, de forma continua, por toda a sua vida [...]”.

Na concepgio de Chiavenato (2009, p. 24) “Aprendizagem é o processo pelo qual as
pessoas adquirem conhecimento a respeito de seu meio ambiente e de suas relagdes ao longo
de suas vidas”.

Ainda nesta concepgio,

Aprendizagem ¢ uma mudanga ou alteragdo permanente no comportamento
em fungdo da experiéncia passada de cada individuo. Algumas mudangas
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comportamentais podem ser observadas nas pessoas & medida que elas se
desenvolvem da infincia até a maturidade. A aprendizagem afeta
poderosamente a maneira pela qual uma pessoa pensa, sente e age, bem
como suas crengas, valores e objetivos pessoais. Tudo isso € aprendido na
vida em sociedade. Em todo o decorrer de suas vidas, as pessoas vivem
aprendendo e modificando continuamente seu comportamento
(CHIAVENATO, 2009, p. 25).

5.14 Condicdes que afetam a aprendizagem

Para Chiavenato (2009), A aprendizagem € um complexo processo influenciado por

inimeras condi¢des;

A aprendizagem obedece a lei do efeito;

A aprendizagem obedece a lei do estimulo;

A aprendizagem obedece a lei da intensidade;

A aprendizagem obedece a lei da frequéncia;

A aprendizagem obedece a lei da recentidade;

A aprendizagem obedece a lei do descongelamento;

A aprendizagem obedece a lei da complexidade crescente.

Ainda de acordo com Chiavenato,

L
1.
2.
3.
4.
3.
6.
7.

Se todas essas condigdes forem devidamente consideradas, a aprendizagem
ocorrera melhor e mais efetivamente: produzir efeito, estimular com
recompensa imediata, intensificar as praticas e torni-las frequentes e
constantes para garantir a recentidade daquilo que foi aprendido, descongelar
velhos paradigmas e padrdes de comportamento, bem como levar em conta o
carater de complexidade crescente do material a ser aprendido. Seja em um
programa de mudanga comportamental individual ou de mudanga
organizacional, esses aspectos sdo fundamentais se realmente é pretendido
mudar alguma coisa. (CHIAVENATO, 2009, p. 27).

5.15 Alguns principios de aprendizagem

Chiavenato (2009, p. 28), destaca alguns principios de aprendizagem, como:

1. Auto-availiagdo: a pessoa deve acompanhar os resultados de seu
desempenho para poder avalid-lo. A retroagdo (feedback) € essencial para
a auto-avaliagdo.
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. Motivagdo: a pessoa aprende melhor quando estd motivada para aprender.

Se a pessoa ndo tem interesse no assunto, a aprendizagem dificilmente
ocorrera.

. Recompensa e punigdo: a aprendizagem ¢ profundamente influenciada

pela recompensa e puni¢do. Os resultados da aprendizagem funcionam
como retroagdo positiva ou negativa.

. Assimilagdo: a distribuigdo dos periodos de aprendizagem deve

considerar a fadiga, a monotonia e os periodos adequados para a
assimilagio do material a aprender.

. Pratica: o exercicio e a pratica sdo indispensdveis para facilitar a

aprendizagem e a retengdo de habilidades.

. Técnicas adotadas: a aprendizagem eficiente depende da utilizagdo de

técnicas instrucionais adequadas. Essas técnicas variam conforme o tipo
de material a ser aprendido: vdo desde a apresentagdo verbal até as
técnicas de aquisi¢do de habilidades motoras.

. Diferengas individuais: a aprendizagem depende da aptidio e das

capacidades de cada pessoa.
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6 METODOLOGIA

Para a realizagdo de um trabalho se faz necessério utilizar métodos para facilitar e
melhorar execucdo das atividades. E para a obtengdo dos resultados almejados deve-se ter
uma boa e estruturada forma de pesquisa. E nesta ha uma relagfio entre pesquisa exploratoria,

pesquisa qualitativa. E se amparou no método de estudo de caso.

6.1 Objeto de estudo

A Organizagio escolhida para cumprir os objetivos escolhidos foi Companhia
Hidroelétrica Séo Patricio — CHESP, com localizagdo a Avenida Presidente Vargas n° 618,
Centro na cidade de Ceres — Goiés.

A pesquisa foi realizada no Departamento Técnico, com localizagdo a Avenida

Bernardo Saydo n° 2.605, Nova Vila na cidade de Ceres.

6.2 Tipo de pesquisa

O tipo de pesquisa utilizado para verificar os propésitos deste trabalho de concluséo
de curso, se enquadra na classificagdo de pesquisa exploratéria. J4 que esta proporciona

familiaridade com o problema e uma viso global do fato a ser estudado.
Segundo Gil (1999, p. 43)

As pesquisas exploratorias tém como principal finalidade desenvolver,
esclarecer ¢ modificar conceitos e idéias, com vistas na formulagio de
problemas mais precisos ou hipéteses pesquisaveis para estudos posteriores.
[...] As Pesquisas exploratérias s3o desenvolvidas com o objetivo de
proporcionar visdo geral, de tipo aproximativo, acerca de determinado fato.
Este tipo de pesquisa ¢ realizado especialmente quando o tema escolhido é
pouco explorado e torna-se dificil sobre ele formular hipétese precisas e
operacionalizaveis.
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Ainda, na concepgéo de Gil

Estas pesquisas tém como objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema, com vistas a tornd-lo mais explicito ou constituir hipéteses.
Pode-se dizer que estas pesquisas tém como objetivo principal o
aprimoramento de idéias ou a descoberta de intuigdes. Seu planejamento é,
portanto, bastante flexivel, de modo que possibilite a consideragdo dos mais
variados aspectos relativos ao fato estudado. Na maioria dos casos, essas
pesquisas envolvem: (a) levantamento bibliografico; (b) entrevistas com
pessoas que tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado; e (c)
analise de exemplos que “estimulem a compreensido (SELLTIZ et al., 1967,
p. 63 apud GIL, 2002, p. 41).

Para Samara e Barros (2002, p. 29)

Os estudos exploratorios t€ém como principal caracteristica a informalidade,
a flexibilidade e a criatividade, e neles procura-se obter um primeiro
contato com a situagéo a ser pesquisada ou um melhor conhecimento sobre
o objeto em estudo levantado e hipdteses a serem confirmadas. Os estudos
exploratérios sdo realizados a partir de dados secundarios; conversas
informais com pessoas especializadas nos assunto de interesse e estudos de
casos selecionados, em que se incluem também pesquisas j4 realizadas.

6.3 Estratégia de pesquisa

A pesquisa qualitativa ¢ utilizada como forma de expressar a real situa¢io na

organizagéo.
Para Roesch (2006, p. 154),

a pesquisa qualitativa € apropriada para a avaliagdo formativa, quando se
trata de melhorar a efetividade de um programa, ou plano, ou mesmo
quando € o caso da proposi¢do de planos, ou seja, quando se trata de
selecionar as metas de um programa e construir uma intervengéo, mas nio é
adequada para avaliar resultados de programas ou planos.

Segundo Samara e Barros (2002, p. 31-32),

As pesquisas qualitativas sdo realizadas a partir de entrevistas individuais
ou discussGes em grupo, e sua analise verticalizada em relagdo ao objeto em
estudo permite identificar pontos comuns e distintivos presentes na amostra
escolhida. [...] Na pesquisa qualitativa é possivel conhecer a opinido dos
consumidores sobre os produtos, seus habitos de compra e consumo assim

Associacao Educativa Evangefica
BIBLIOTECA
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como avaliar o uso e detectar sugestGes para novos produtos, entre outras
situagbes de consumo que exijam uma analise qualitativa, e ndo
quantitativa.

6.4 Método de pesquisa

O método utilizado neste trabalho foi o estudo de caso, por analisar a situagfo, para

permitir um conhecimento amplo e detalhado deste ambiente organizacional.
O estudo de caso de acordo com Yin (1981 apud ROESCH, 2006, p.155-156),

€ uma estratégia de pesquisa que busca examinar um fendmeno
contemporaneo dentro de seu contexto. Difere, pois, dos delineamentos
experimentais no sentido de que estes deliberadamente divorciam o
fendmeno em estudo de seu contexto. Igualmente, estudos de caso diferem
do método histdrico, por se referirem ao presente e ndo ao passado. O estudo
de caso como uma estratégia de pesquisa pode ser utilizado de modo
exploratério visando levantar questdes para futuro estudos, por meio de
dados qualitativos [...].

Segundo Gil ( 2002, p. 54-55),

estudo de caso consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos
objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento, tarefa
praticamente impossivel mediante outros delineamentos ji considerados. O
estudo de caso costuma ser utilizado tanto como estudo-piloto para
esclarecimento do campo da pesquisa em seus ultimos aspectos, seus

) resultados, de modo geral, sdo apresentados em aberto, ou seja, na condigio
de hipéteses, ndo de conclusdes. No entanto, os propdsitos do estudo de caso
ndo sdo os de proporcionar o conhecimento preciso das caracteristicas, mas
sim o de proporcionar uma visdo global do problema ou de identificar
possiveis fatores que o influenciam.

Com base nas informagdes dos autores acima citados, o estudo de caso é uma
modalidade de pesquisa utilizada para conhecer a fundo as rotinas de uma organizagio, seus

processos € o planejamento de seus trabalhos.

6.5 Instrumento de coleta de dados

Foi utilizados questionarios com o objetivo de coletar de dados para saber a opinifio e

argumentaciio dos colaboradores em relagio ao tema deste trabalho.

@
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Para Roesch (2006, p.142),

0 questionario é um instrumento de coleta de dados que busca mensurar
alguma coisa. Para tanto, requer esforco intelectual anterior de planejamento,
com base na conceituagdo do problema de pesquisa e do plano da pesquisa, e
algumas entrevistas exploratdrias preliminares [...].

Na concepgdo de Gil (1999, p. 128), “questionario ¢ uma técnica de investigacio
composta por um numero mais ou menos elevado de questdes apresentadas por escrito as
pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinides, crengas, sentimentos, interesses,

expectativas e situagdes vivenciadas”.

E uma das formas de coleta de dados que consiste em obter informages para algum
proposito. No caso deste trabalho foi utilizado o questionario visando buscar informagdes
sobre o tema proposto, levantar informagdes sobre os treinamentos aplicados na empresa e o

pensamento dos colaboradores sobre a necessidade de treinamento na organizagéo.

6.6 Amostra da pesquisa

Esta pesquisa foi feita através de amostra aleatoria simples. E para Gil (1999,
p. 101),

~Amostra aleatdria simples consiste em atribuir a cada elemento da populagdo
um numero Unico para depois selecionar alguns desses elementos de forma
casual. Esse tipo de amostragem é feita com uma pequena parte dos
elementos que compdem o universo em estudo, de modo que todos tém a
chance de-fazer parte dessa amostra, de forma que os resultados obtidos
terde uma maior margem de seguranga.

6.7 Estratégia de analise de dados

Os dados foram analisados através da tabulagdo eletronica que, segundo
Samara e Barros (2002, p. 103), “tabulagfio é a padronizaggo e codificacio das respostas de
uma pesquisa. E a maneira ordenada de dispor os resultados numéricos para que a leitura e a
analise sejam facilitadas. A analise de dados € a descri¢do de quadro de tabulagdo referente

aos valores relevantes”.
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7 RESULTADOS E DISCUSSAO

A Companhia Hidroelétrica Sdo Patricio - CHESP ¢ uma empresa de capital fechado
constituida em julho de 1.949 e autorizada a funcionar como empresa de energia elétrica pelo
Decreto Federal n.° 27.091 de 25.08.1949.

Atualmente a Companhia tem a concessdo para distribuicdo de energia elétrica para
os municipios de Carmo do Rio Verde, Ceres, Ipiranga de Goias, regido do povoado de Monte
Castelo no Municipio de Jaragu4, Nova Gloria, Rialma, Rianapolis, Santa Isabel, Uruana e
Sdo Patricio, perfazendo uma éarea de 3.394 km? Sendo que na cidade de Ceres ha dois
departamentos: o Departamento Administrativo e o Departamento Técnico.

A pesquisa foi desenvolvida com o intuito de fazer um estudo sobre a necessidade de
treinamento na empresa, buscando a opinido dos colaboradores sobre esta necessidade. Sendo
assim, mediante a coleta de dados através dos questionarios aplicados aos 29 colaboradores,
do Departamento Técnico da Companhia Hidroelétrica Sdo Patricio — CHESP, concluiu-se,

conforme mostra a figura do grafico abaixo, o grau de escolaridades de seus colaboradores.

= FUNDAMENTAL INCOMPLETO |
“ FUNDAMENTAL COMPLETO

“ MEDIO INCOMPLETO

= MEDIO COMPLETO

" 32GRAU

Gréfico 01: Escolaridade.
Fonte: Dados da pesquisa, adaptagéo elaborado pelo autor , 2009.

Verifica-se através do grafico e mediante a pesquisa que 43% tém formagdo
académica, ou estdo graduando em alguma éarea de formagdo, 46% dos colaboradores tém
ensino médio completo, 7% com ensino médio incompleto € 4% com ensino fundamental

incompleto.
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B MASCULINO

= FEMININO

Grafico 02: Género.
Fonte: Dados da pesquisa, adaptagéo elaborado pelo autor , 2009.

No gréfico anterior, a pesquisa apontara o seguinte: 89% dos colaboradores s3o do
sexo masculino e 11% representado pelo sexo feminino. A organizagdo nio faz distingdo

entre os sexos. OO importante € atender as expectativas da organizagéo.

= MENOS DE 2 ANOS
W ENTRE 2 E 4 ANOS
= ENTRE 4 E 6 ANOS
W ENTRE 7 E 12 ANOS
2 ACIMA DE 12 ANOS

Grafico 03: Tempo de trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa, adaptagdo elaborado pelo autor , 2009.

De acordo com a pesquisa quanto ao tempo de trabalho, os colaboradores com menos

de 2 anos de trabalho representa 4%, entre 2 ¢ 4 anos representa 18%, entre 4 € 6 anos 32%,
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de 7 e 12 anos 14%, e colaboradores com mais de 12 anos de trabalho 32% o que mostra que

a empresa tem uma baixa rotatividade.

uSIM

= NAO

Grafico 04: Falta algum treinamento.
Fonte: Dados da pesquisa, adaptagdo elaborado pelo autor , 2009.

Quando perguntados se havia a necessidade de algum treinamento, a maioria 67%
respondeu que faltava algum treinamento, e 33% responderam que ndo. Na realidade das
empresas em meio ao grande avango tecnolégico, clientes cada vez mais exigentes entre
outros faz-se necessario o levantamento minucioso das necessidades de treinamento em

qualquer setores.

De acordo com Chiavenato (2009, p. 53), o levantamento de necessidades de
treinamento “[...] Trata-se de localizar e identificar as necessidades ou caréncias de
treinamento, seja na organizagdo como um todo, seja em uma unidade organizacional ou

ainda em determinada e especifica atividade. [...]”
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= NAO

Gréfico 05: Rever procedimentos.
Fonte: Dados da pesquisa, adaptagdo elaborado pelo autor , 2009.

E quando indagados se seria necessario o treinamento para rever procedimentos, a

pesquisa aponta que 93% dos entrevistados responderam que sim € 7% que ndo.

Na de Chiavenato (2004, p. 344), “O treinamento de pessoas na organizagéo deve ser
uma atividade continua, constante e ininterrupta. Mesmo quando as pessoas apresentam
excelente desempenho, alguma orientagdo e melhoria das habilidades sempre devem ser

introduzida ou incentivada.”
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Grafico 06: Expectativas profissionais e pessoais.
Fonte: Dados da pesquisa, adaptagdo elaborado pelo autor , 2009.

De acordo com a pesquisa 74% dos pesquisados responderam que o treinamento
oferecido pela empresa atingiu suas expectativas profissionais e pessoais € 26% disseram que

nao.

Segundo Chiavenato (2009, p. 17),

As pessoas constituem o recurso inteligente, vivo e dindmico das

e organizagdes. Entre os vérios recursos organizacionais, as pessoas destacam-
se por ser 0 unico recurso vivo e inteligente, por seu cariter eminentemente
dindmico e por seu incrivel potencial de desenvolvimento. As pessoas tém
enorme capacidade para aprender novas habilidades, captar informagdes,
adquirir novos conhecimentos, modificar atitudes e comportamentos, bem
como desenvolver conceitos e abstragdes. [...]

¥ 4
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= SIM

= NAO

Grafico 07: Melhora na execugdo das atividades.
Fonte: Dados da pesquisa, adaptagdo elaborado pelo autor , 2009.

A respeito de melhorias na execugdo das atividades, 89% dos colaboradores disseram

que sim, e 11% que ndo.

Na visgio de Flippo (apud CHIAVENATO, 2008, p. 402), “O treinamento € o ato de
aumentar o conhecimento e pericia de um empregado para o desenvolvimento de determinado

cargo ou trabalho.”
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®SIM

= NAO

Gréfico 08: Ganhos em produtividade e qualidade.
Fonte: Dados da pesquisa, adaptagdo elaborado pelo autor , 2009.

Conforme a pesquisa, 93% dos colaboradores responderam que ganharam em
produtividade e qualidade da mio de obra e na execugdo de suas atividades e 7 %

responderam que nao.

Na concepg¢do de Hoyler (apud CHIAVENATO, 2009, p. 42), “considera o
treinamento como um investimento empresarial destinado a capacitar uma equipe de trabalho
a reduzir ou eliminar a diferenga entre o atual desempenho e os objetivos e realizagoes

propostas”.
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= SIM

Grafico 09: T & D identificam pontos fortes e fracos.
Fonte: Dados da pesquisa, adapta¢do elaborado pelo autor , 2009.

No quesito treinamento e desenvolvimento, quando perguntado se identificavam os
pontos fortes e os fracos, nos colaboradores e na organizagdo, 93% responderam que sim ¢

que o treinamento ajuda a melhorar estes pontos, ja 7% responderam que ndo.

Na concepgdo de Chiavenato (2009, p. 17) diz o seguinte: “Desenvolva as pessoas €
elas desenvolverio a organizagdo. O crescimento individual conduz ao crescimento das
equipes, o qual conduz ao crescimento das dreas funcionais e este ao crescimento da

organizagdo”.
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.
Gréfico 10: Adquiriu / aprimorou habilidades.
Fonte: Dados da pesquisa, adaptagéo elaborado pelo autor , 2009.
Ao falarmos em treinamento, segundo a pesquisa, como forma de adquirir € ou
aprimorar habilidades 96% responderam que o treinamento € o responsavel por novas
habilidades e, também, aprimora outras, facilitando suas atividades, € os outros 4%,
informaram que n#o.
De acordo com Chiavenato (2009, p. 25),
)

Aprendizagem ¢ uma mudanga ou alteragio permanente no comportamento
| em fungdo da experiéncia passada de cada individuo. A aprendizagem afeta
| poderosamente a maneira pela qual uma pessoa pensa, sente e age, bem
| como suas crengas, valores e objetivos pessoais. Tudo isso € aprendido na
} vida em sociedade. Em todo o decorrer de suas vidas, as pessoas vivem
i aprendendo e modificando continuamente seu comportamento.
\
\
|
|
\
\
|

-
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uSIM

= NAO

«
Gréfico 11: Mudangas cultural e organizacional.
Fonte: Dados da pesquisa, adaptagdo elaborado pelo autor , 2009.
Na pesquisa realizada 63% responderam que houve mudanga de habito, abandonar
rotinas e adaptar a outras € 37% que ndo houve mudangas em seu setor.

De acordo com Chiavenato (2009, p. 32).
Muitas organiza¢des possuem muitas pessoas, mas pouquissimos talentos.
Talentos sdo pessoas dotadas de competéncias que agregam valor a
a organizagdo, ao cliente e a elas mesmas. Transformar pessoas em talentos

exige uma complexidade de esfor¢os, envolvendo toda a organizagio, seus
gerentes e, principalmente, as pessoas que nela trabalham.
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HSIM

= NAO

Grafico 12: Aplicagdo da teoria na pratica.
Fonte: Dados da pesquisa, adaptagdo elaborado pelo autor , 2009.

No quesito aplicagido de conceitos tedricos na pratica 81% responderam que sim,

embora com alguma dificuldade e outros 19% que néio conseguiram aplicar tais conceitos.

Para Werther Jr. E Davis (1983, p.216), “A implantagdo de treinamento e
desenvolvimento serve como um processo de transformagdio. Os empregados ndo treinados
sdo transformados em trabalhadores capazes, os trabalhadores atuais podem ser desenvolvidos

para a assungdo de novas responsabilidades”.

Para que o programa de treinamento e desenvolvimento tenha sucesso € necessario

que seja avaliado sistematicamente, A fim de verificar se alcangou os objetivos estabelecidos.



@

47

8 CONSIDERACOES FINAIS

Com este trabalho foi possivel entender a importdncia do treinamento e
desenvolvimento para a organiza¢do e seus colaboradores, perceber que ao investir nas
pessoas, estas desenvolverdo a organizagfio, seus processos, procedimentos, favorecendo

assim o desempenho organizacional.

Pode-se dizer que o desenvolvimento de recursos humanos constitui o principal
meio de melhorar e acrescentar conhecimentos, habilidades e competéncias as pessoas,
fazendo com que se tornem os talentos humanos, formando o capital intelectual da

organizagdo moderna.

Na institui¢fio pesquisada o treinamento apresenta resultados positivos, onde ambos,
organizagdio e colaboradores se tornaram mais eficientes e produtivos, gerando um resultado
satisfatorio. Constatou-se que a organizagio oferece treinamentos, com o objetivo de torna-los
aptos na execugdo de suas atividades. Mas hé a necessidades de mais cursos e treinamentos
para que facilite a realizagdo das tarefas, melhore os processos, procedimentos e rotinas

antigas de trabalho e também a inser¢éo de novas tecnologias € novas técnicas.

Levando em consideragdo que as organizagdes, para serem bem sucedidas, t€ém que
saber utilizar seus recursos humanos, a fim de alcangar sua sobrevivéncia e sustentabilidade
no ramo em que atuam. Neste ambiente, onde ha crescentes mudangas e instabilidade, ganha
as organizac¢des que fazem suas competéncias produzirem resultados excelentes. Para isso €
necessério integrar essas competéncias e o comprometimento de seus colaboradores. Mas,
para que isso acontega € necessario investimentos com o propdsito de aumentar o capital

intelectual da empresa focando nos objetivos da organizago, que € o lucro.

Segundo a pesquisa realizada, o treinamento apresenta resultados positivos, sendo
responséavel por manter a qualidade profissional dos colaboradores, melhora a adaptagdo € o

desenvolvimento dentro da empresa, e ainda, melhora a integragdo entre as equipes € outros.
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9 SUGESTOES

Ao término deste trabalho o pesquisador sugeriu que a Companhia Hidroelétrica

S#o Patricio — CHESP, que tem a preocupagdo com o treinamento seus colaboradores,

objetivando preparar a pessoa para o referido cargo. Ha preocupagdo com o bem estar dos

colaboradores ao propiciar planos: de saude e odontolégico a seus colaboradores e

familiares.

Embora a organizagio j4 ofereca treinamentos para a adequacdio da pessoa ao

cargo, a pesquisa apontou que ha necessidades de treinamentos para a continuagéio do bom

desempenho das atividades, tais como:

v

Reciclar os treinamentos ji adquiridos anteriormente, objetivando a melhora nas
execugdes das tarefas.

Fazer treinamento para rever procedimentos internos, pois o treinamento de pessoas
na organizagio deve ser uma atividade continua, constante e ininterrupta. Mesmo ao
apresentarem bom desempenho em suas atividades;

Verificar e elaborar treinamentos com o intuito de sanar, senfo eliminar os pontos
fracos existentes em alguns colaboradores, com isso estara nivelando o nivel
operacional das equipes de trabalho. Com o desenvolvimento das habilidades do
individuo ou do grupo a organizagdio pode melhorar ou aumentar a sua eficiéncia,
eficacia e produtividade no trabalho, dando a seus colaboradores mais seguranca,
motivagio, confianga nas suas atividades, como também no atendimento aos
clientes;

Treinar os colaboradores quando adquirirem novas técnologias ou equipamentos,
novos processos € servigos da organizagdo, ou desenvolvimento dos atuais servigos
sdo sinais de que novas habilidades e destrezas deverdio ser adquiridas pelos

colaboradores da organizacdo.
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APENDICE A
CARACTERIZACAO DA EMPRESA

Nome da Entidade Concessionaria: Companhia Hidroelétrica Sdo Patricio — CHESP
Endereco: Avenida Presidente Vargas n.° 618 Centro, Ceres - Goias

Telefone: (62) 3323-1841 Fax: (62) 3323-1841

Nome dos Proprietarios ou Grupo Associado: Sociedade Andnima de capital fechado com
cerca de 800 acionistas.

Composicio da Diretoria:

Diretor Presidente: Ricardo de Pina Martin

Diretor Técnico Comercial: Rauflin Gongalves de Souza

Diretor Financeiro: Jonas Borges

Nome e cargo da Chefia Direta: Marcal Claudio dos Santos
Nome da Encarregada de R. H:
Gerente Administrativa: Carolina de Podesta Martin Santana
Gerente do Setor de Pessoal: Sirlei Aparecida de Almeida Franga
Ramo de Atividade: Distribuicdo de energia elétrica

Area de Atuagiio: Geragdo e distribuicio de energia elétrica

Histérico:

Tudo comegou em 1941 com a chegada dos primeiros homens para implantagdo da
Colonia Agricola Nacional de Goids — CANG, desbravadores que tinham como objetivo

primordial implantar uma agricultura moderna e fixar o homem no campo.

Vieram sob a dire¢do de Bernardo Saydo, o grande colonizador, homem destemido,
ousado e como disse Juscelino Kubitschek, "o bandeirante do século XX". Era a Marcha para
o Oeste, o sonho de Getllio Vargas ganhando concretude e impulsionando a migragdo de

mineiros, baianos, outros goianos e paulistas. Gente de todo lado estava chegando.

A partir de 1948, mesmo havendo um progresso crescente na CANG, faltava o

elementar: energia elétrica farta e permanente. Entdo houve uma grande mobilizagdo popular
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sob a lideranga do engenheiro Roland Von Ockel Martin para constru¢do de uma usina
hidroelétrica com recursos privados. A obra se realizou, sendo denominada na época como
"uma obra monumental nascida do mais puro espirito de pioneirismo". Mais do que vender
uma idéia, o Dr. Roland conseguiu materializar um sonho, a construgo da Companhia
Hidroelétrica S3o Patricio. A ele se juntaram varios acionistas, advindos de Ceres, Uruana,

Anapolis, Rialma e Castrinépolis.

Em 1948, impulsionado pelo ideal desbravador do Dr. Bernardo Say3o, que naquela
época administrava a Colonia Agricola de Goias - CANG, comegou a trabalhar para constituir
a Companhia Hidroelétrica Sdo Patricio. Com a ajuda dos pioneiros da regido, fundou a
CHESP em 25/06/1949 e imediatamente iniciou a construgcdo da Usina Sdo Patricio no Rio
das Almas, que teve a primeira etapa inaugurada em 25/12/1955 com a presenga do entdo

Governador de Goias, Dr. José Ludovico de Almeida, e de seu Vice, o Dr. Bernardo Say3o.

Vale destacar que na época de sua inauguragdo, a Usina S3o Patricio era a segunda em

tamanho no Estado de Goias, o que demonstra o arrojo e o pioneirismo da CHESP.

Desde entdo, a historia do Dr. Roland Martin confunde-se com a histéria da
Companhia Hidroelétrica Sdo Patricio que hoje é concessionaria federal para o servigo
publico de geragdo e distribuicdio de energia elétrica nos municipios de Carmo do Rio Verde,
Ceres, Ipiranga de Goiés, localidade de Monte Castelo, Nova Gléria, Rialma, Rian6polis,

Santa Isabel, Sdo Patricio € Uruana, atendendo mais de 26 mil consumidores.

A Companhia Hidroelétrica Séo Patricio - CHESP é uma empresa de capital fechado
constituida em julho de 1.949 e autorizada a funcionar como empresa de energia elétrica pelo
Decreto Federal n.° 27.091 de 25.08.1949. Movidos pelo surto desenvolvimentista iniciado
com a implanta¢do da Colonia Agricola Nacional de Goias - CANG, pioneiros da regifio do
Vale do Séo Patricio, inspirados pelo ideal desbravador do Eng® Bernardo Say#o e liderados
pelo Eng® Roland Martin, iniciaram a constru¢do da Usina Sdo Patricio no Rio das Almas,

cujas obras terminaram em 1.956.

Através da Portaria n.° 529 de 1° de dezembro de 1998 aprovou-se, por mais vinte
anos, contados a partir de 8 de julho de 1995, a prorrogaciio da concessdo para explorar os

servigos de eletricidade (geragdo e distribui¢do). Em 18.06.1999, em sesséio solene realizada
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na ANEEL, foram assinados os contratos de concessfio de distribui¢do e geragdo que

vigoraro até o ano de 2.015.

Atualmente a Companhia tem a concessdo para distribuic@io de energia elétrica para os
municipios de Carmo do Rio Verde, Ceres, Ipiranga de Goias, regido do povoado de Monte
Castelo no Municipio de Jaragud, Nova Gloria, Rialma, Riandpolis, Santa Isabel, Uruana e
Sdo Patricio, perfazendo uma area de 3.394 km? situada no médio norte goiano, regido

denominada Vale do S#o Patricio, € que conta com uma populagéo de 83 mil habitantes.

A empresa ¢ administrada por um Conselho de Administragio composto por 4
membros e por uma Diretoria composta por 3 Diretores. A sede administrativa da CHESP
esta instalada na cidade de Ceres, de onde emanam todas as diretrizes para a operagdo
técnico-administrativa da empresa. Nos outros municipios pertencentes a sua area de
concessdo, a CHESP mantém escritérios comerciais destinados ao atendimento de

consumidores.
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APENDICE B
QUESTIONARIO SOBRE: TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO
Prezado (a) senhor (a)

Vocé esta recebendo um questiondrio, que tem como objetivo o levantamento de
dados para a conclus@o de um trabalho cientifico.

Agradego a sua colaboragdo.

1. Qual a sua escolaridade?

( ) Ensino Fundamental incompleto

( ) Ensino Fundamental completo

() Ensino Médio (antigo 2° Grau) incompleto
(

(

) Ensino Médio (antigo 2° Grau) completo
)3° grau. Qual?

2. Género?

() masculino
( ) feminino

3. Ha quanto tempo vocé trabalha nessa empresa?

) Menos de 2 anos
) Entre 2 € 4 anos
) Entre 4 € 6 anos
) Entre 7 e 12 anos
) Acima de 12 anos

SN N AN

>

Vocé fez algum treinamento na empresa? Quais?

) Treinamento de Integraco.

) Treinamento ligado a atendimento ao consumidor.
) Treinamento sobre uso de equipamentos.

) Néo fez nenhum treinamento.

) outros
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5. Para vocé o treinamento é importante?
| () Sim
| ( )Néo
| Por que?
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6. Falta de algum treinamento na empresa?

() Sim
( )Nao
Qual?

7. Ha necessidade de se fazer treinamento para rever procedimentos de trabalho?

( ) Sim
( )Naéo
Qual:

8. Para vocé, o treinamento oferecido pela empresa atingiu suas expectativas
profissionais e pessoais?

( ) Sim
( )Nao
Explique:

9. No(s) treinamento(s), que vocé participou, trouxe melhora na execugfo de suas
atividades?

() Sim
( )Néo
Exemplifique:

10. Em sua opiniiio, a empresa em que vocé trabalha, ganhou em produtividade e
qualidade ap6s a aplicacéio de determinado curso ou treinamento?

( ) Sim
( )Néo
Explique:

11. O treinamento e desenvolvimento identificam os pontos fortes e fracos das pessoas e
da organiza¢do como um todo, voc€ concorda?

() Sim

( )Nso
Explifique:
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12.  Ap6s algum treinamento vocé adquiriu novas habilidades e/ou aprimorou suas
habilidades anteriores?

() Sim
( )Nao
Explifique:

13. O (s) treinamento(s) promoveu mudangas, cultural e organizacional no seu setor?

( ) Sim

( )Néo
P | Explifique:

14.  Quanto ao treinamento tedrico, vocé conseguiu aplicar na pratica, tais conceitos?

( ) Sim
( )Nao
Houve dificuldade?

.




