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RESUMO

Esta monografia tem como objetivo fazer um estudo sobre Levantamento das
Necessidades de Treinamento e verificar sua aplicabilidade na pratica. Busca
também, em uma pesquisa realizada no Tribunal Superior do Trabalho, verificar a
necessidade de treinamento dos estagiarios graduando em administracao a fim de
prepara-los ao mercado de trabalho. O trabalho € desenvolvido em dois grandes
eixos. O primeiro diz respeito ao estudo dos principais conceitos relativo a
Levantamento das Necessidades de Treinamento tais como diagnostico das
necessidades de treinamento, programacdo para atender as necessidades,
implementacdo e execucdo do treinamento. O segundo corresponde a pesquisa
aplicada nos estagiarios conforme a teoria estudada. A metodologia utilizada neste
trabalho foi uma pesquisa quantitativa a fim de quantificar as informagdes e dados
desejados, pesquisa bibliografica a respeito do tema proposto e levantamento das
informacdes estudadas. Os resultados obtidos com a pesquisa realizada assinalam
caréncia em algumas habilidades levantadas e total aptiddo em outras, confirmando
a teoria abordada.

Palavras-chave: Administracdo; Recursos Humanos; Levantamento das
Necessidades de Treinamento.
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1 INTRODUCAO

O treinamento de pessoal constitui area em evidencia para qualquer
empresa, pois visa a formacdo e o desenvolvimento das pessoas que constituem a
organizacdo. A organizacao serd eficiente se as pessoas que nela trabalham forem
eficientes.

O treinamento também é definido como instrumento que melhora a
produtividade, aumentando o conhecimento e pericia de um empregado para o
desempenho de determinado cargo ou trabalho.

Com isso, pretende-se nesse trabalho fazer um levantamento da
necessidade de treinamento para os estagiarios graduandos em administracdo do
Tribunal Superior do Trabalho (TST), a fim de prepara-los ao mercado de trabalho.

Tema: Levantamento da necessidade de treinamento.

Objetivo Geral: Identificar com os estagiarios do TST as dificuldades relacionadas
ao cargo de estagiarios e a necessidade de curso de capacitacao profissional para o
mercado de trabalho.

Objetivos Especificos:

a) Verificar as dificuldades dos estagiarios de administracdo ao cargo ocupado
na instituicao;

b) Verificar o perfil atual dos estagiarios de administracdo em relacdo ao cargo
ocupado;

c) Verificar as necessidades de treinamento dos estagiarios de administracdo

em relacdo ao cargo ocupado.

Justificativa Académica: a possibilidade de agregar conhecimento a respeito do

levantamento das necessidades de treinamento.

Justificativa Social: com uma politica de recursos humanos que atenda as
necessidades da organizacao e de seus estagiarios, permitird atender a sociedade

com um melhor produto e servico.
Justificativa Aplicada: capacitacdo dos estagiarios graduandos em administracéo a
fim de atender as necessidades do TST.

Problema: Ha necessidade de treinamento para os estagiarios graduando em

administracdo do TST?
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2 METODOLOGIA DE PESQUISA

Pesquisar significa procurar respostas para indagacdes propostas. Demo
(1996, p.34) insere a pesquisa como um “questionamento sistemético critico e
criativo, mais a intervencdo competente na realidade, ou o didlogo critico
permanente com a realidade em sentido tedrico e pratico”.

Para Gil (1999, p.42), a pesquisa tem um carater pragmatico, € um
“processo formal e sistemético de desenvolvimento do método cientifico. O objetivo
fundamental da pesquisa é descobrir respostas para problemas mediante o emprego
de procedimentos cientificos”.

Pesquisa é um conjunto de a¢les, propostas para encontrar a solucdo para
um problema, que tém por base procedimentos racionais e sistematicos. A pesquisa
€ realizada quando se tem um problema e ndo se tem informac¢des para soluciona-
lo.

Visto isso, 0 método utilizado nesse trabalho foi a pesquisa quantitativa, uma
vez que transformou-se em nameros os dados colhidos e levantamento ja que as

perguntas foram feita diretamente aos estagiarios.

2.1 CLASSIFICACOES DAS PESQUISAS

Existem vérias formas de classificacdo de pesquisa. Do ponto de vista da
sua natureza, pode ser:

a) Pesquisa Basica: objetiva gerar conhecimentos novos Uteis para o avanco
da ciéncia sem aplicacdo pratica prevista. Envolve verdades e interesses
universais.

b) Pesquisa Aplicada: objetiva gerar conhecimentos para aplicacdo pratica
dirigidos a solugdo de problemas especificos. Envolve verdades e interesses

locais.

Do ponto de vista da forma de abordagem do problema pode ser:
a) Pesquisa Quantitativa: considera que tudo pode ser quantificavel, o que
significa traduzir em ndameros opinides e informagdes para classifica-las e

analisa-las. Requer o uso de recursos e de técnicas estatisticas
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b) Pesquisa Qualitativa: considera que ha uma relacao dindmica entre o0 mundo
real e o sujeito, isto é, um vinculo indissociavel entre o0 mundo objetivo e a
subjetividade do sujeito que ndo pode ser traduzido em nameros. A
interpretacdo dos fenbmenos e a atribuicdo de significados sédo béasicas no
processo de pesquisa qualitativa. Nao requer o uso de métodos e técnicas
estatisticas. O ambiente natural € a fonte direta para coleta de dados e o
pesquisador é o instrumento-chave. E descritiva. Os pesquisadores tendem a
analisar seus dados indutivamente. O processo e seu significado sao os focos

principais de abordagem.

Do ponto de vista de seus objetivos (Gil, 1991) pode ser:

a) Pesquisa Exploratéria: visa proporcionar maior familiaridade com o
problema com vistas a torna-lo explicito ou a construir hipéteses. Envolve
levantamento bibliografico; entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias
praticas com o problema pesquisado; analise de exemplos que estimulem a
compreensdo. Assume, em geral, as formas de Pesquisas Bibliograficas e
Estudos de Caso.

b) Pesquisa Descritiva: visa descrever as caracteristicas de determinada
populacdo ou fenbmeno ou o estabelecimento de relagdes entre variaveis.
Envolve o0 uso de técnicas padronizadas de coleta de dados: questionério e
observacao sistematica. Assume, em geral, a forma de Levantamento.

c) Pesquisa Explicativa: visa identificar os fatores que determinam ou
contribuem para a ocorréncia dos fendmenos. Aprofunda o conhecimento da
realidade porque explica a razéao, o “por que” das coisas. Quando realizada
nas ciéncias naturais, requer o uso do método experimental, e nas ciéncias
sociais requer o uso do método observacional. Assume, em geral, a formas

de Pesquisa Experimental e Pesquisa Expost-facto.

Do ponto de vista dos procedimentos técnicos (Gil, 1991), pode ser:
a) Pesquisa Bibliogréafica: quando elaborada a partir de material ja publicado,
constituido principalmente de livros, artigos de periddicos e atualmente com

material disponibilizado na Internet.

PDF created with pdfFactory trial version www.pdffactory.com



http://www.pdffactory.com
http://www.pdffactory.com

11

b) Pesquisa Documental: quando elaborada a partir de materiais que nao
receberam tratamento analitico. Pesquisa Experimental: quando se determina
um objeto de estudo, selecionam-se as variaveis que seriam capazes de
influencia-lo, definem-se as formas de controle e de observacéo dos efeitos
gue a variavel produz no obijeto.

c) Levantamento: quando a pesquisa envolve a interrogacdo direta das
pessoas cujo comportamento se deseja conhecer.

d) Estudo de caso: quando envolve o estudo profundo e exaustivo de um ou
poucos objetos de maneira que se permita o seu amplo e detalhado
conhecimento.

e) Pesquisa Expost-Facto: quando o “experimento” se realiza depois dos fatos.

f) Pesquisa-A¢&o: quando concebida e realizada em estreita associagdo com
uma acao ou com a resolucéo de um problema coletivo. Os pesquisadores e
participantes representativos da situagdo ou do problema estédo envolvidos de
modo cooperativo ou participativo.

g) Pesquisa Participante: quando se desenvolve a partir da interagdo entre

pesquisadores e membros das situagdes investigadas.

2.2 Métodos cientificos

Método cientifico € o conjunto de processos ou operacdes mentais que e
devem empregar na investigacdo. E a linha de raciocinio adotada no processo de

pesquisa. Os métodos que fornecem as bases ldgicas a investigacdo sao:

a) Dedutivo: O raciocinio dedutivo tem o objetivo de explicar o conteudo das
premissas. Por intermédio de uma cadeia de raciocinio em ordem
descendente, de andlise do geral para o particular, chega a uma
conclusdo. Usa o silogismo, construcdo logica para, a partir de duas
premissas, retirar uma terceira logicamente decorrente das duas primeiras,
denominada de concluséo (GIL, 1999; LAKATOS; MARCONI,1993).

b) Indutivo: Considera que o conhecimento é fundamentado na experiéncia,
ndo levando em conta principios preestabelecidos, No raciocinio indutivo a
generalizacdo deriva de observagdes de casos da realidade concreta. As
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constatacdes particulares levam a elaboracdo de generalizacbes (GIL,
1999; LAKATOS; MARCONI, 1993).

c) Hipotético-dedutivo: consiste na adocao da seguinte linha de raciocinio:
“quando os conhecimentos disponiveis sobre determinado assunto sao
insuficientes para a explicacdo de um fendmeno, surge o problema. Para
tentar explicar as dificuldades expressas no problema, sdo formuladas
conjecturas ou hipéteses. Das hipoteses formuladas, deduzem-se
consequéncias que deverdo ser testadas ou falseadas. Falsear significa
tornar falsas as conseqiéncias deduzidas das hipéteses. Enquanto no
método dedutivo se procura a todo custo confirmar a hipotese, no método
hipotético-dedutivo, ao contrario, procuram-se evidéncias empiricas para
derrubéa-la” (GIL, 1999, p.30).

d) Dialético: Considera que os fatos ndo podem ser considerados fora de um
contexto social, politico, econémico, etc. Empregado em pesquisa
qualitativa (GIL, 1999; LAKATOS; MARCONI, 1993).

e) Fenomenoldgico: Preocupa-se com a descricdo direta da experiéncia tal
como ela é. A realidade é construida socialmente e entendida como o
compreendido, o interpretado, o comunicado. Entdo, a realidade nédo é
Unica: existem tantas quantas forem as suas interpretacbes e
comunicacdes. O sujeito/ator é reconhecidamente importante no processo
de construgéo do conhecimento Empregado em pesquisa qualitativa. (GIL,
1999; TRIVINOS, 1992).

A metodologia aplicada foi uma pesquisa bibliogréfica a respeito do tema
Treinamento e Desenvolvimento a fim de verificar a aplicabilidade do tema proposto.

Para a coleta de dados foi utilizado como técnica a aplicagcdo de
guestionario.

Considerando que o TST é um 6rgao judiciario, existe um nimero reduzido de

estagiarios graduandos em Administracdo. Por esse motivo, resolveu-se fazer um

censo com os 12 (doze) estagiarios do curso em referéncia.

PDF created with pdfFactory trial version www.pdffactory.com


http://www.pdffactory.com
http://www.pdffactory.com

13

3 EMBASAMENTO TEORICO

O treinamento de pessoal constitui area de importante e necesséaria para
gualquer empresa, pois visa a formacdo e o desenvolvimento das pessoas que
constituem a organizacdo. A organizacdo serd eficiente se as pessoas que nela
trabalham forem eficientes.
|01,

Segundo Gi o modelo sistémico € o que predomina no setor de

treinamento nas grandes organizagoes:
"O treinamento é visto como um meio para suprir as caréncias dos individuos
em termos de conhecimentos, habilidades e atitudes, para que estes
desempenhem as tarefas necessérias para alcancar 0s objetivos da
organizacdo. O treinamento passa a ser entendido como um dos sistemas da

Administragdo de Recursos Humanos, que se desenvolve a partir dos
subsistemas: diagndstico, prescri¢do, execucao e avaliagao".

O treinamento tradicional limitou-se a desenvolver no homem a destreza no
manuseio das ferramentas e dos materiais e 0 conhecimento das maquinas e das
operacdes. E um conceito imediatista, pois nesse caso, o treinamento € apenas
utilizado para o adestramento do operario no processo de producdo, sem considerar
as habilidades intelectuais e as condi¢cdes humanas, levando-o em conta apenas
como um fator mecéanico no sistema de producgao.

No decurso da evolugcdo da ciéncia da Administracdo o conceito de
treinamento nas empresas tem sido desenvolvido segundo diferentes enfoques e
aspectos, de acordo com as etapas pelas quais passou o desenvolvimento da Teoria
das Organizacgdes.

A Teoria Classica, de acordo com Gil®*

. assumiu, principalmente, a forma de adestramento de recursos
humanos. Seu objetivo expresso era a preparacdo do individuo para
atingir o mais elevado nivel de produtividade possivel. Como 0 homem
era visto como um ser que trabalhava essencialmente em troca de
dinheiro, sem nenhuma identificacdo com a organizacao, o treinamento
s6 poderia visar, naturalmente, os aspectos fisicos do trabalho.

A Teoria das Relagbes Humanas trouxe uma nova visao para o treinamento

de pessoal nas empresas. Também de acordo com Gil%:

o1 GIL, Antonio Carlos. Administracdo de Recursos Humanos: um enfoque profissional. Sdo Paulo: Atlas,1994, p. 63
%2 4em, ibidem.

03 GIL, Antonio Carlos. Administragdo de Recursos Humanos: um enfoque profissional. Sdo Paulo: Atlas,1994, p.63.
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Com o advento da Escola das Rela¢gdes Humanas, o treinamento nas
empresas passou a abranger aspectos psicossociais do individuo.
Assim, os programas de treinamento, além de visarem capacitar os
trabalhadores para o desempenho das tarefas, passaram a incluir
também objetivos voltados para o relacionamento interpessoal e sua
integracdo a organizacao.

A Teoria das Relacdes Humanas trouxe novos enfoques e concepcgdes para
a administracdo, a partir da experiéncia de Hawthorne, de Elton Mayo de 1927 a
1932, como é descrito por Faria®*:

. a organizagdo é um sistema planejado de esforgo cooperativo, no
qual cada participante tem um papel definido a desempenhar e deveres
e tarefas a executar; o aumento da produtividade ocorre ndo pelos
métodos preconizados por Taylor, mas sim pelo ambiente de trabalho
que propicia interacdo e companheirismo; a colaboragdo é um
fendbmeno social, ndo I6gico, com base em aspectos sociais, tradi¢cdes
etc., e os estimulos sdo mais importantes que as condi¢gbes de trabalho
ou 0s incentivos econdmicos.

No final século XX, o treinamento é considerado um meio eficaz do
desenvolvimento das habilidades e dos comportamentos dos operarios, e visa
aumentar a produtividade dos mesmos por meio da capacitacdo e da integracédo do
mesmo ao ambiente de trabalho, proporcionando-lhe maior satisfacdo e bem-estar
social. Percebeu-se claramente a substituicio do homem adestrado pelo homem
educado.

Gil® afirma que, nos tempos atuais, o que predomina no setor de
treinamento, pelo menos nas grandes organizacdes, € o modelo sistémico:

O enfoque sistémico tem a vantagem de incorporar as mais diversas
contribui¢cdes cientificas ao processo de treinamento. Tanto € que 0s
programas de treinamento cada vez mais passam a considerar, entre
outros objetos, as necessidades e aspiragbes do individuo, suas
motivagfes e dificuldades de aprendizagem. E a tendéncia observada
em muitas empresas é a de designar as atividades de capacitacdo de
pessoal a0 mesmo 6Orgdo que as desenvolve sob a rubrica de
desenvolvimento de recursos humanos.

Toledo e Milioni®® falam da miss&o do treinamento como:

. instrumento de autodesenvolvimento cuja missdo pode ser descrita
como uma atividade que visa ambientar os novos funcionarios, fornecer
aos mesmos novos conhecimentos e desenvolver comportamentos
necessarios para o bom andamento do trabalho e conscientiza-los da
real importancia de auto desenvolver-se.

4 , . . N N .
0 FARIA, José Carlos. Administracéo: introdugéo ao estudo. Sao Paulo: Pioneira, 1994, p. 64.
OSGIL, Antonio Carlos. Administracdo de Recursos Humanos: um enfoque profissional. Sao Paulo: Atlas, 1994, p. 63.

06TOLEDO, Flavio e MILIONI, B. Dicionario de Recursos Humanos. 3. ed. Sdo Paulo: Atlas, 1986, p. 89
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3.1 Conceito de Treinamento

Treinamento é definido por Hamblin®”: " ... como sendo qualquer atividade
que procura, deliberadamente, melhorar a habilidade de uma pessoa no
desempenho de um cargo."

Treinamento € um processo educacional que envolve pessoas no
aprendizado de conhecimentos, atitudes e habilidades em funcdo de objetivos
definidos. A diferenca entre o treinamento e a educagcdo esta nos objetivos;
enquanto o treinamento prepara a pessoa para o cargo especifico, a educacao
prepara essa mesma pessoa para enfrentar o mundo e seus problemas gerais.

Segundo Chiavenato®®: "O treinamento envolve a transmissdo de
conhecimentos especificos relativos ao trabalho, atitudes frente a aspectos da
organizacgao, da tarefa e do ambiente, e desenvolvimento de habilidades”.

O treinamento também é definido como instrumento que melhora a
produtividade, aumentando o conhecimento e pericia de um empregado para o
desempenho de determinado cargo ou trabalho. Para Hoyle®: "O treinamento é um
investimento empresarial destinado a capacitar uma equipe de trabalho a reduzir ou
eliminar a diferenca entre o atual desempenho e 0s objetivos e realizacdes
propostos”.

O treinamento pressupde uma relacdo de instrucdo e aprendizagem. Para
Carvalho'®: "A instrucéo é o ensino organizado de certa tarefa ou atividade."

Para Gibson': "A aprendizagem é a incorporacéo daquilo que foi instruido
ao comportamento do individuo." Portanto, treinamento € o ato intencional de
fornecer meios para possibilitar a aprendizagem e aprender é modificar o

comportamento em direcao aquilo que foi instruido.

07HAMBLIN, Antony Crandell. Avaliagéo e controle de treinamento. Sdo Paulo: McGraw-Hill do Brasil, 1978, p. 87.
OSCHIAVENATO, Idalberto. Recursos humanos - edicdo compacta. 6. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2000, p. 497.
OgHOYLER, S. Manual de relag@es industriais. S&o Paulo: Pioneira, 1970, p. 47

lOCARVALHO, Antoénio Vieira de. Administragdo de Recursos Humanos. 2. ed. Sao Paulo: Pioneira, 1997, p. 154.

11 o .
GIBSON, James L. Organiza¢des: comportamento, estrutura, processo. Sdo Paulo: Atlas, 1981, p. 115.
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O treinamento de pessoal € um processo ciclico composto por etapas,
segundo Chiavenato'* "O treinamento envolve um processo de quatro etapas a
saber: 1. levantamento de necessidades de treinamento (diagnostico); 2.
programacao de treinamento para atender as necessidades; 3. implementacédo e
execucao do treinamento; 4. avaliagao dos resultados."

3.2 Diagnostico das necessidades de Treinamento

O Diagnéstico (ou Levantamento) das Necessidades de Treinamento € a
primeira etapa do treinamento e corresponde ao diagndstico preliminar do que deve
ser feito nos niveis de analise do sistema organizacional, dos recursos humanos e

de operagdes e tarefas:

a) No nivel de andlise do sistema organizacional, que envolve a organizacdo
como um todo: sua misséo, objetivos, recursos e sua distribuicdo para atingir
0s objetivos. Os objetivos do treinamento devem estar intimamente ligados as
necessidades da organizacao;

b) No nivel de analise dos recursos humanos - o sistema de treinamento, onde
procura-se identificar se 0s recursos humanos séo suficientes quantitativa e

gualitativamente para as atividades atuais e futuras da organizacao;

c) No nivel de analise de operacdes e tarefas, mais restrito e relacionado com os
requisitos exigidos pelo cargo ao seu ocupante. Serve para determinar o tipo
de habilidades, conhecimentos, atitudes, comportamentos e as caracteristicas

de personalidade requeridas para o desempenho dos cargos.

A pesquisa sobre necessidade de treinamento envolve uma dedicagéo dos
especialistas da area de formacéo, os quais, quase sempre, trabalham sob pressao

para obtencéo de resultados imediatos.

lZCHIAVENATO, Idalberto. Recursos humanos - edicdo compacta. 6. ed. Sao Paulo: Atlas, 2000, p. 500
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Para Ferreira®®:

O diagnostico das necessidades de treinamento consiste em se coligir
dados e informacdes, que servirdo de base para elaboracdo dos
programas de treinamento. Estes dados podem ser obtidos através de
entrevistas, questionarios, observagao direta nos setores da empresa,
ou atraveés de reunides realizadas com supervisores.
Os fatores que podem influenciar o diagndstico de necessidades de
treinamento sdo: a situacdo da empresa no mercado, o nivel tecnolégico em que se
encontra a organizagao, a racionalizagdo administrativa e o meio ambiente onde a

empresa atua.

3.3 Meios de Diagnéstico de Necessidades de Treinamento

O diagnéstico de necessidades de treinamento deve basear-se em
informacdes relevantes e sua determinacdo é uma responsabilidade do
administrador de linha e uma funcdo de staff. Cabe ao administrador de linha a
percepcédo dos problemas provocados pela caréncia de treinamento e as decisdes a
ele relacionadas.

Segundo Chiavenato': "O treinamento como responsabilidade de linha e
funcdo de staff, pode assumir uma variedade de configuracbes nas organizacoes,
indo desde o modelo centralizado no 6rgdo de staff até um modelo mais
descentralizado nos érgaos de linha", conforme mostra a figura 2.2, na pagina 32.

Para Chiavenato™: "A situacdo preferida seria o modelo equilibrado, onde o
orgdo de linha assume a responsabilidade do treinamento e obtém a assessoria
especializada do 6rgdo de staff na forma de levantamento de necessidades e
diagnéstico de treinamento e programacao de treinamento."

Segundo Carelli’®, os principais meios utilizados para o diagnéstico de

necessidade de treinamento sao:

13FERREIRA, Paulo Pinto. Administracéo de pessoal: relag8es industriais. 5. ed. Sdo Paulo, Atlas, 1979, p.119.
14CHIAVENATO, Idalberto. Recursos humanos - edicdo compacta. 6. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2000, p. 500-501.
lsldem, p. 501.

lGCARELLI, Antbnio. Selecao, treinamento e integracdo do empregado na empresa. MPS, DNSHT, INPS, Fundacentro, PNVT,
META IV. Brasilia. 1973, p.20-21.
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Avaliacdo de desempenho - através da avaliacdo de desempenho é
possivel descobrir os empregados que executam suas tarefas abaixo de
um nivel satisfatério, e averiguar os setores da empresa que reclamam
uma atencéo imediata dos responsaveis pelo treinamento.

Observagdo - Verificar onde ha evidéncia de trabalho ineficiente, como
quebra de equipamento, atraso em relacdo ao cronograma, perda de
matéria-prima, nimero acentuado de problemas disciplinares, alto indice
de auséncias, rotatividade elevada, etc.

Questionérios - Pesquisas através de questiondrios e listas de
verificag8o (check list) que coloquem em evidéncia as necessidades de
treinamento.

Solicitacdo de supervisores e gerentes - Quando a necessidade de
treinamento atinge um nivel mais alto, os proprios gerentes e
supervisores tornam-se propensos a solicitar treinamento para o seu
pessoal.

Entrevista com supervisores e gerentes - Contatos diretos com
supervisores e gerentes, com referéncia a problemas solucionaveis
através do treinamento, surgem por meio de entrevistas com o0s
responsaveis pelos varios setores.

Reunib6es interdepartamentais - Discussfes interdepartamentais
acerca de assuntos concorrentes aos objetivos organizacionais,
problemas operacionais, planos para determinados objetivos e outros
assuntos administrativos.

Exame de empregados - Resultado dos exames de selecdo de
empregados que executam determinadas fungdes ou tarefas.

Modificacao do trabalho - Sempre que modificacdes totais ou parciais
nas rotinas de trabalho sejam introduzidas, torna-se necessario o
treinamento prévio dos empregados nos novos métodos e processos de
trabalho.

Entrevista de saida - Quando o empregado esté deixando a empresa é
0 momento mais apropriado para conhecer sua opinido sincera sobre a
organizacdo e as razbes que motivam sua saida. E possivel que varias
deficiéncias da organizagcdo, passiveis de corre¢cdo, venham a
superficie.

Analise de cargos - proporciona um quadro das tarefas e habilidades
gue o ocupante devera possuir.

Relatérios periddicos da empresa ou de produgcdo, mostrando
possiveis deficiéncias passiveis de treinamento."

Os indicadores de necessidades de treinamento, segundo Chiavenato®’: “...

servem para apontar eventos que provocardo futuras necessidades de treinamento
(indicadores a priori) ou problemas decorrentes de necessidades de treinamento ja
existentes e ndo atendidas (indicadores a posteriori)”.

17CHIAVENATO, Idalberto. Recursos humanos - edicdo compacta. 6. ed. Sao Paulo: Atlas, 2000, p. 507.
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3.4 Acompanhamento e Avaliacao de Treinamento

Verifica-se que empregados apos serem submetidos a programas de
treinamento em suas empresas, ficarem relegados ao esquecimento e nao havendo
a preocupacao por parte da empresa em saber se melhoraram seu servico, ou se
estdo sendo aproveitados adequadamente. Isso resulta em perda de tempo e de
dinheiro para os funcionarios treinados e para a organizacao.

Segundo Carvalho'®: "A rentabilidade de qualquer programa de formagao
profissional s6 pode ser adequadamente avaliada se, efetivamente, o aprendiz for

acompanhado durante e apds o treinamento”.

3.5 A Verificagcdo da Aprendizagem Durante o Treinamento

A verificacdo do aproveitamento do treinamento que estd sendo dado deve
ser feita por meio de testes e pela observacéo do Instrutor, sendo as duas formas

necessarias e complementares.

Os testes podem ser, segundo Bass'®, agrupados da seguinte forma:

a) Testes de Aprendizagem Motriz: se aplicam aos treinandos que
executam tarefas de natureza mecénica. Envolve a aquisicao de
habitos motores. As provas de verificagdo de aprendizagem motriz
devem conter exercicios continuos até que o treinando faca a execugéo
ideal dos movimentos aprendidos. A boa aplicacdo de testes de
verificagdo dependente de conhecimento preliminar do treinando, do
equipamento disponivel para o teste, a familiarizagdgo com o
equipamento por parte do treinando e a tranqlilidade e calma do
treinando na hora do teste.

b) Teste de Aprendizagem N&o-Motriz: se destina aos treinandos que
utilizam a atividade mental como parte dominante na execucdo de suas
tarefas. Os profissionais dessa atividade s&o administradores de
empresas, vendedores, artistas plasticos, etc.

As avaliacbes devem ser aplicadas a fim de avaliar graus de aprendizagem
verbal, escrita e artistica. A eficiéncia dos testes dependerd do grau de

conhecimento anterior assimilado pelo treinando.

lSCARVALHO, Antdnio Vieira de. Desenvolvimento de recursos humanos na empresa. Sao Paulo: Pioneira, 1974, p. 68.

lgBASS, Bernard M. O aprendizado e o treinamento na industria. S&o Paulo: Atlas, 1978, p. 73
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Segundo Bass?’: "A avaliacdo do treinamento é a Unica maneira para medir

o valor deste e determinar a natureza das mudancas que se facam necessarias."

3.6 Registro do Treinamento

No setor de treinamento deve haver a pratica da organizacéo, que se utilize
de um sistema onde ficam registrados detalhes mais importantes do processo de
formacdo do funcionario. Esse documento deve ser de acessivel ao chefe imediato
do funcionario, bem como ter a possibilidade de ser manipulado vérias vezes, isto
para que facilite, a qualquer momento, a pesquisa que subsidie a analise da situacao
do funcionario. Devendo, portanto, segundo Ferreira®, conter as seguintes
informacoes:

Pessoais - deve conter nome, setor de trabalho, o nivel de instrucao e
outros cursos feitos na empresa ou fora dela. O registro deve ser feito
pelo proprio 6rgdo de formagdo, com dados fornecidos pelo setor de
Pessoal da firma.

Avaliagdo Recebida - descricdo do tipo de formacdo recebida pelo
treinando e apreciacdo resumida sobre o seu desempenho. Essa
avaliacdo deve conter o grau de interesse pelas matérias, a
perseveranga na assimilacdo dos temas, pratica de novos métodos de
trabalho através da aplicacé@o de testes especificos e 0 comportamento
disciplinar e moral.

Acompanhamento do Treinando - consiste na apreciacdo da
aprendizagem, sendo de uso exclusivo do chefe imediato do aprendiz.
Nele sdo anotados observacdes sobre o progresso do empregado, suas
reagc6es, comportamento geral e outros dados que sirvam para melhor
aferir seu aproveitamento e orientar as ag6es e decisbes futuras.

ZOBASS, Bernard M. O aprendizado e o treinamento na industria. S&o Paulo: Atlas, 1978, p. 168.

ZlFERREIRA, Paulo Pinto. Administracdo de pessoal: relagdes industriais. 5. ed. Sao Paulo, Atlas, 1979, p. 138.
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4 APRESENTACAO DOS DADOS

Para o levantamento dos dados foi utilizado um questionario conforme
previsto na metodologia, onde os estagiarios graduandos em administracdo do TST
puderam fazer uma auto-avaliacdo a respeito de suas destrezas pessoais para o
trabalho e as habilidades necessarias para a realizacdo das tarefas atribuidas a seu
cargo.

As perguntas tém por objetivo analisar a capacidade de lidar com
adversidades no ambiente de trabalho. O critério utilizado para a formulagdo das
perguntas foi o conhecimento adquirido no decorrer do curso de administracéo para
as habilidades necessérias a um administrador no exercicio de sua profissao.

Foi solicitado aos estagiarios graduando em administracdo do TST indicar as
habilidades que consideram ter conforme legenda enumerada que mede o grau ou o
guanto acreditam em suas destrezas, conforme apresentado no apéndice nas
paginas 36 e 37: 1 — Discordo Totalmente, 2 — Discordo Parcialmente, 3 — Concordo

Parcialmente e 4 — Concordo Totalmente.

4.1 Amostra

Visto que a quantidade de estagiarios cursando administracdo no TST na
realizacdo deste estagio sao 12 (doze) estagiarios, decidiu-se fazer um censo e
aplicar o questionario em todos os estagiarios, ndo havendo a necessidade de

calculo de amostra.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

Nesse topico realiza-se uma analise dos dados do questionario aplicado aos
12 estagiarios a respeito da auto-avaliacdo a fim de realizar o levantamento das
necessidades de treinamento dos estagiarios do TST.

Retomando o objetivo desse trabalho de identificar com os estagiarios do
TST as dificuldades relacionadas ao cargo de estagiarios e as necessidades de
cursos de capacitacao profissional para o mercado de trabalho.

TABELA 1: ANALISE DE ATRIBUTOS

Atributos Entrevistados Percentual
Discordo Totalmente 2 17
Discordo Parcialmente 1 8
Concordo Parcialmente 6 50
Concordo Totalmente 3 25
Totalizador 12 100

Fonte: Tabulagdo dos questionarios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso de Administragdo do UniCEUB,
Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

‘ m Discordo Totalmante
W Discordo Parcialmente

Concordo Parcialmente

S0%:

m Concordo Totalmente

Gréafico 1;: Analise

Fonte: Representagédo gréfica elaborada a partir dos questionarios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso
de Administragcdo do UniCEUB, Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

Para o item andlise, capacidade de interpretar a situacdo antes da tomada
de decisdao, 50% (por cento) dos estagiarios concordam parcialmente em ter a
capacidade de interpretar a situacdo antes da tomada de decisdo, indicando certo

grau de deficiéncia em andlise.
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Atributos Entrevistados Percentual
Discordo Totalmente 0 0
Discordo Parcialmente 2 17
Concordo Parcialmente 3 25
Concordo Totalmente 7 58
Totalizador 12 100

Fonte: Tabulag&o dos questionérios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso de Administragdo do UniCEUB,
Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

m Discordo Totalmente
m Discordo Parcialmente
m Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

Gréfico 2: Articulacao

Fonte: Representacéo gréfica elaborada a partir dos questionérios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso

de Administracdo do UniCEUB, Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

Na articulacdo, 58% (por cento) dos estagiarios dizem ter a capacidade de

buscar meios a atingir seus objetivos e interesses, sendo que. 25% (por cento) deles

concordam parcialmente, considerado elevado para a quantidade de estagiarios

graduandos em administracao.
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TABELA 3: CRIATIVIDADE

Atributos Entrevistados Percentual
Discordo Totalmente 1 8
Discordo Parcialmente 2 17
Concordo Parcialmente 7 58
Concordo Totalmente 2 17
Totalizador 12 100

Fonte: Tabulag&o dos questionérios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso de Administragdo do UniCEUB,
Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

E Discordo Totalmente
W Discordo Parcialmente
® Concordo Parcialmente

®E Concordo Totalmente

Gréfico 3: Criatividade

Fonte: Representacéo gréafica elaborada a partir dos questionérios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso
de Administracdo do UniCEUB, Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

Na criatividade detectou que 17% (por cento) dos entrevistados
concordaram totalmente e 58% (por cento) concordaram parcialmente,
demonstrando que a capacidade de criar diferentes solugdes a uma mesma situacéo

deve ser trabalhada entre os estagiarios.
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TABELA 4: DINAMISMO

Atributos Entrevistados Percentual
Discordo Totalmente 0 0
Discordo Parcialmente 3 25
Concordo Parcialmente 4 33
Concordo Totalmente 5 42
Totalizador 12 100

Fonte: Tabulag&o dos questionérios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso de Administragdo do UniCEUB,
Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

E Discordo Totalmente
M Discordo Parcialmente
m Concordo Parcialmente

B Concordo Totalmente

Gréfico 4: Dinamismo

Fonte: Representacéo gréfica elaborada a partir dos questionérios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso
de Administracdo do UniCEUB, Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

Para o dinamismo, capacidade de solucionar varios problemas em curto
prazo, 25% (por cento) discordam parcialmente, 33% (por cento) concordam
parcialmente e 42% (por cento) concordam totalmente. Apesar de a maioria
concordar totalmente, deve-se atencdo aos que discordaram parcialmente afim de
sanar a deficiéncia.
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Atributos Entrevistados Percentual
Discordo Totalmente 2 17
Discordo Parcialmente 1 8
Concordo Parcialmente 5 42
Concordo Totalmente 4 33
Totalizador 12 100

Fonte: Tabulagdo dos questionarios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso de Administragdo do UniCEUB,
Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

Grafico 5: Espirito Empreendedor

®m Discordo Totalmente
B Discordo Parcialmente
®m Concordo Parcialmente

B Concordo Totalmente

Fonte: Representagédo gréfica elaborada a partir dos questionarios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso

de Administragcdo do UniCEUB, Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

Nota-se que o espirito empreendedor, ou seja, a capacidade de visao de

mercado e negdcio, nao é desenvolvida nos estagiarios do TST. 17% (por cento)

dele discordaram totalmente em possuir espirito empreendedor e 42% (por cento)

concordaram parcialmente. Item ao qual deve-se atencdo na parte de execucdo do

treinamento.
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Atributos Entrevistados Percentual
Discordo Totalmente 0 0
Discordo Parcialmente 1 8
Concordo Parcialmente 8 67
Concordo Totalmente 3 25
Totalizador 12 100

Fonte: Tabulag&o dos questionérios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso de Administragdo do UniCEUB,
Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

m Discordo Totalmente
M Discordo Parcialmente
m Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

Gréfico 6: Flexibilidade

Fonte: Representacao grafica elaborada a partir dos questionarios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado |
do curso de Administracdo do UniCEUB, Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

A flexibilidade, capacidade de adequar regras a situacdes adversas, também

deve ser trabalhada. 67% (por cento) dos estagiarios dizem concordar parcialmente.

Apenas 25% (por cento) concordam totalmente e 8% (por cento) discordam

parcialmente.
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TABELA 7: LIDERANCA

Atributos Entrevistados Percentual
Discordo Totalmente 1 8
Discordo Parcialmente 3 25
Concordo Parcialmente 3 25
Concordo Totalmente 5 42
Totalizador 12 100

Fonte: Tabulag&o dos questionérios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso de Administragdo do UniCEUB,
Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

M Discordo Totalmente
M Discordo Parcialmente
m Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

Gréfico 7: Lideranca

Fonte: Representacéo gréfica elaborada a partir dos questionérios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso
de Administracdo do UniCEUB, Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

A lideranca, a qual deve ser incentivada nos estagiarios, demonstrou que
42% (por cento) deles dizem ter capacidade de coordenar equipes, enquanto 25%
(por cento) concordam e discordam parcialmente. Portanto, 50% dos entrevistados

demonstram incapacidade de chefia.
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Atributos Entrevistados Percentual
Discordo Totalmente 1 8
Discordo Parcialmente 1 17
Concordo Parcialmente 3 25
Concordo Totalmente 7 50
Totalizador 12 100

Fonte: Tabulag&o dos questionérios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso de Administragdo do UniCEUB,
Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

W Discordo Totalmente
m Discordo Parcialmente
m Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

Grafico 8: Negociacéao

Fonte: Representacéo gréfica elaborada a partir dos questionérios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso

de Administracdo do UniCEUB, Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

Na negociacéo, 50 % (por cento) afirmam concordar totalmente em possuir a

capacidade de conversar com outrem a fim de atingir seus interesses. 17%

discordam parcialmente. Pode-se aferir disso que, 25% (por cento) dos participantes

da pesquisa dizem nao possuir habilidades conversacionais para negociagao.
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Atributos Entrevistados Percentual
Discordo Totalmente 2 17
Discordo Parcialmente 1 8
Concordo Parcialmente 4 33
Concordo Totalmente 5 42
Totalizador 12 100

Fonte: Tabulag&o dos questionérios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso de Administragdo do UniCEUB,
Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

®m Discordo Totalmente
® Discordo Parcialmente
® Concordo Parcialmente

= Concordo Totalmente

Gréfico 9: Persisténcia

Fonte: Representacéo gréfica elaborada a partir dos questionarios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso

de Administracdo do UniCEUB, Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

Segundo o gréfico 9, 42% (por cento) dos estagiarios dizem ter a capacidade

de insistir em algo até a sua solucédo e 33% (por cento) concordam parcialmente.

Além disso, 17% (por cento) discordam totalmente. Portanto, percebe-se elevado

percentual em pessoas que desistem diante das dificuldades adversas do ambiente

de trabalho.
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TABELA 10: PERSUASAO

Atributos Entrevistados Percentual
Discordo Totalmente 2 17
Discordo Parcialmente 2 17
Concordo Parcialmente 4 33
Concordo Totalmente 4 33
Totalizador 12 100

Fonte: Tabulag&o dos questionérios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso de Administragdo do UniCEUB,
Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

m Discordo Totalmente
m Discordo Parcialmente
m Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

Gréfico 10: Persuasao

Fonte: Representacéo gréfica elaborada a partir dos questionérios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso
de Administracdo do UniCEUB, Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

Ja a capacidade de fazer com que pessoas compartilhem de sua mesma
opinido, 33% (por cento) concordou parcialmente e totalmente, enquanto 17% (por
cento) discordaram totalmente e parcialmente. Logo, 34% (por cento) dos

graduandos necessitam de treinamento para esse item da pesquisa.
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Atributos Entrevistados Percentual
Discordo Totalmente 0 0
Discordo Parcialmente 1 8
Concordo Parcialmente 3 25
Concordo Totalmente 8 67
Totalizador 12 100

Fonte: Tabulag&o dos questionérios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso de Administragdo do UniCEUB,
Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

W Discordo Totalmente
m Discordo Parcialmente
m Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

Grafico 11: Trabalho em Equipe

Fonte: Representacéo gréfica elaborada a partir dos questionérios aplicados pelo aluno de Estagio Supervisionado | do curso

de Administracdo do UniCEUB, Rodrigo dos Santos Amador, em Brasilia, maio 2006.

Para o trabalho em equipe, 67% (por cento) dos estagiarios concordam

totalmente possuir a capacidade de compartilhar tarefas e ter bom relacionamento

interpessoal com os colegas de trabalho.
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6 DISCUSSAO TEORICA

Esta monografia teve o intuito de verificar se o0 Levantamento das
Necessidades de Treinamento tem aplicabilidade préatica aos estagiarios graduandos
em administracdo do TST.

O estudo levantado sobre o tema proposto revelou que para se diagnosticar
a necessidade de treinamento faz-se necessario a realizacdo de pesquisa através
de questionarios que coloquem em evidéncia as necessidades de treinamento, de
acordo com Gil, Toledo e Milioni, respectivamente ps.11 e 12, a fim de desenvolver
relacionamentos entre colegas e integracdo a empresa, explicado por Faria também
nap. 12.

As etapas que circundam o treinamento sdo descritas por Chiavenato na p.
14 e Ferreira define os meios para diagnosticar a necessidade de treinamento na p.
15, como aplicado o questionario nas ps. 36 e 37 nos graduandos em administracao,
estagiarios do TST. Porém é responsabilidade do administrador a percepcdo de
caréncia de treinamento, conforme Chiavenato p. 15.

A efetivacdo do censo feito com os 12 (doze) graduandos vem comprovar a
verdade sobre a teoria em vigor na ciéncia da administracdo, uma vez que foi
detectado caréncias em certas habilidades que poderiam ser supridas através de um
treinamento adequado, aumentando assim a produtividade ou o remanejando da
funcdo do estagiario. Porém ndo se pdde concluir todas as etapas do treinamento,
uma vez que se trata de érgao publico federal e, como politica do 6rgdo ndo existe
treinamento para estagiarios.

Portanto, esta monografia para conclusdo do curso de administracdo do
UniCEUB provou na pratica que a teoria dos autores abordados estdo certas,
funcionam e tem aplicabilidade.
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7 CONCLUSAO

A monografia teve como objetivo identificar com os estagiarios do TST as
dificuldades relacionadas ao cargo de estagiarios e as necessidades de cursos de
capacitacdo profissional para o mercado de trabalho.

Com a evolucédo do pensamento do empresariado, viu-se a necessidade de
mao-de-obra mais especializada, ndo apenas nas tarefas, mas também dentro do
ambiente trabalhista e perfil psicolégico, uma vez que lida-se com adversidades
tanto com o trabalho em si como com relacionamentos profissionais.

Surgiram entdo as pesquisas na area de Recursos Humanos, que visam a
interacdo pessoal com seu trabalho, com a finalidade de melhorar o ambiente para
satisfacdo dos funcionarios em vez da rotina macante de antigamente. Mas quem
ganha com isso sdo o0s altos executivos e a empresa, pois funcionarios mais
gualificados e felizes aumentam a produtividade.

Essa qualificacdo tanto vem de cursos antes de ingressar no mercado de
trabalho quanto o aprimoramento dos conhecimentos ja dentro do ambiente
produtivo apoiado e supervisionado pela organizacdo, de acordo com relatorios e
pesquisas onde haja déficit. O acompanhamento vem durante o processo de
treinamento e dos resultados obtidos.

Cada funcionario tem seus pontos fortes e fracos, que podem ser bem
aproveitados como desenvolvidos ou melhorados pelo treinamento adequado. Esses
elementos subjetivos definem o perfil de acordo com as exigéncias de diferentes
tipos de cargos.

O ponto positivo de treinar estagiarios é prepara-los ndo s6 para o local em
gue estdo como também para o futuro profissional em outras empresas.

Com base na analise dos resultados dos questionarios respondidos pelos
estagiarios do TST, os itens de andlise, dinamismo, espirito empreendedor,
lideranca e persuasdo, sdo prioritarios no treinamento. Os itens de articulagao,
flexibilidade, negociacdo, persisténcia e trabalho em equipe a maioria dos
graduandos dizem possuir, mas ndo deve deixar de abordar tais itens. Portanto,
conclui-se que h& a necessidade de treinamento nos itens abordados no

questionario aplicado.
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APENDICE

Questionario de Levantamento das Necessidades de Treinamento

Este questionario tem como objetivo analisar a necessidade de treinamento
entre os estagiarios de administracdo do TST para ser usado no projeto individual da
matéria Estagio Supervisionado | do curso de Administracao do UniCEUB.

Obrigado,

Rodrigo dos Santos Amador

As questdes devem ser respondidas conforme legenda:

1 — Discordo Totalmente

2 — Discordo parcialmente
3 — Concordo parcialmente
4 — Concordo Totalmente.

Indique as habilidades que vocé considera ter:

HABILIDADES 1 2 3 4

1 ANALISE
Capacidade de interpretar a situacao antes da
tomada de decisao

2 |ARTICULACAO
Capacidade de buscar meios a atingir seus

objetivos e interesses

3 CRIATIVIDADE
Capacidade de criar diferentes solugdes a uma

mesma situacao

4 DINAMISMO
Capacidade de solucionar varios problemas em

curto prazo
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ESPIRITO EMPREENDEDOR

Capacidade de visdo de mercado e negocio

FLEXIBILIDADE
Capacidade de adequar regras as situacdes

adversas

LIDERANCA
Capacidade de coordenar equipes de trabalho

NEGOCIACAO
Capacidade de conversar com outrem afim de

atingir seus interesses

PERSISTENCIA
Capacidade de insistir em algo até conseguir sua

solucao

10

PERSUASAO
Capacidade de fazer com que pessoas

compartilhem de sua mesma opinido

11

TRABALHO EM EQUIPE
Capacidade de compartilhar tarefas e ter bom
relacionamento interpessoal com os colegas de

trabalho
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