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RESUMO

Esta monografia tem como foco o conhecimento das técnicas de treinamento e
desenvolvimento nas organizacdes e de sua importancia no desenvolvimento de
colaboradores que produzem com satisfacdo e motivagdo, com o0 aumento da
lucratividade, melhorando o ambiente de trabalho, a evitar erros e gastos
desnecessarios. O trabalho tem como objetivo verificar qual o melhor método de
treinamento e desenvolvimento para a Badaruco ferro e ago, e para isso, foi
levantado informag¢Bes no referencial tedrico sobre os métodos e técnicas de
treinamento, com a finalidade de compreender as técnicas utilizadas na organizacao
e como sao executadas na pratica, em seguida, ha o cruzamento desses dados, e o
confrontamento da teoria e a pratica. O tema da monografia, junto com os objetivos,
€ um estudo de caso na empresa Badaruco ferro e aco, enfatizando no processo de
treinamento e desenvolvimento utilizados na organizacdo. No sentido de se
respaldar o estudo do tema proposto, foram utilizados varios autores que obtém
informagdes sobre o assunto como: Boog, Carvalho, Davies, Chiavenato, Megginsin,
Mosley e Ribeiro. Foi realizado uma pesquisa exploratéria na empresa Badaruco,
onde foram entrevistados o diretor geral (sécio-proprietario), a administradora geral
(s6cio-proprietario), o engenheiro de producédo e o comprador da organizagao, para
se conhecer a histéria da organizagdo e de como era realizado o programa de
treinamento e desenvolvimento dentro da empresa, qual era 0 seu segmento,
publico alvo e quais os trabalhos e cargos que se tém na organizagcao. Com a
realizacdo da pesquisa e com a analise, foi respondido o problema definido e
atingiu-se os objetivos propostos dessa monografia.

Palavras — chaves: treinamento e melhores técnicas.
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1 INTRODUCAO

Os funcionarios inseridos nas organizacdes, possuem um nivel de instrucéo e
treinamentos basicos dados pelo sistema educacional da sua sociedade, o que lhe
concedem um certo conhecimento e competéncia. O papel dos administradores é
fazer esses funcionarios crescerem com a instrugdo adicional necessaria para se
obter um melhor desempenho de seus trabalhos o que se fara por meio do
treinamento e desenvolvimento. O Treinamento consiste em técnicas e habilidades
especificas ao trabalho rotineiro que serd desempenhado pelo funcionario, junto com
o desenvolvimento que € o crescimento e a melhoria do processo com objetivos
mais abrangentes do treinamento que se aplicardo nos conhecimentos, habilidades

e atitudes de cada individuo.

Justifica-se a escolha do tema para o desenvolvimento do trabalho por
despertar no autor um grande interesse pela area de Recursos Humanos na parte
de treinamento, por serem fundamentais em qualquer organizagcdo. Conforme
Megginson, Mosley e Pietri (1998) “o treinamento e desenvolvimento s&o
importantes para o individuo, para a organizacao e para o pais” e que de fato, de um
jeito ou de outro as organizagdes pagam pelo treinamento, se ndo pagarem
investindo o seu capital em um programa de treinamento conciso e organizado,
pagardo com um feedback dos funcionarios em forma de um desempenho fraco,
reclamacdes, desperdicios, faltas e rotatividades de pessoas. Quanto maior o nivel
do cargo do colaborador e maior as exigéncias tecnoldgicas, maior sera o nivel de

treinamento e educagdao.

Conforme os individuos recebem maior instru¢cdo e conhecimento e se tornam
mais pessoas mais capacitadas, 0s seus valores ante a sociedade e seus
empregadores aumentam e como conseqUéncia, essas pessoas geralmente causam
menos problemas na organizacao e se tornam mais satisfeitos e motivados em seus

trabalhos.

Como ponto de partida, formulou-se o problema: qual € o melhor método de
Treinamento e Desenvolvimento para a Badaruco? O objetivo geral desta
monografia foi apresentar um estudo de caso, no qual se aplicou conceitos de
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Treinamento e Desenvolvimento na empresa Badaruco. Os objetivos especificos
foram pesquisar e aprofundar o conhecimento sobre as técnicas de treinamento e
desenvolvimento, a fim de verificar o desenvolvimento do tema na empresa
pesquisada. Em seguida, confrontou-se a teoria sobre os métodos de treinamento e
desenvolvimento encontrados com a realidade da empresa Badaruco. Por fim,

analisou-se os resultados encontrados.

A metodologia utilizada quanto a abordagem da natureza foi a aplicada, de
abordagem qualitativa, com objetivos descritivos e procedimentos técnicos utilizados
como o bibliografico, estudo de caso, levantamento, documental com métodos
dedutivos, compreendendo ferramentas como entrevistas e questionarios para

levantamento de dados da organizagao.

Trés divisbes foram elaboradas, sendo que a primeira tratou-se de um
levantamento tedrico basico e necessario sobre treinamento e desenvolvimento, a
fim de aprofundar o conhecimento, compreendendo 0s mecanismos e 0S processos
envolvidos e como poderdo ser aplicados. Seguindo-se a estrutura, ocorre uma
pesquisa com levantamento de dados na empresa hospedeira com a finalidade de
conhecer a histéria, os processos de treinamento e desenvolvimento pela Badaruco
e suas respectivas atividades. Finalmente, existe o confronto das informacdes
obtidas por meio da teoria com as informacgfes extraidas da empresa hospedeira,
analisando o que pode ser aprendido com esse cruzamento e quais Sao as

caracteristicas que envolvem a teoria e a pratica.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste topico sera explanada a teoria basica do trabalho, onde primeiramente
sera posicionado as teorias sobre os Recursos Humanos da organizagéo, focando
no estudo sistémico organizacional, depois se afinou-se na Gestdo de Pessoas,

restringido em seguida o Treinamento e Desenvolvimento.

No estudo do treinamento serd colocado a importancia do treinamento e
desenvolvimento na organizacdo e seus beneficios, abordando o processo de
aprendizagem, o levantamento de necessidades para se comecar um treinamento,
os tipos e métodos de treinamento e desenvolvimento, finalizando com os critérios

de avaliacao.
2.1 Administracdo de Recursos Humanos

Na década de 60, comecou-se a falar em administracao de recursos humanos
nas organizagOes, expressao usada para substituir a Administracdo de pessoal e
relacdes industriais. Consegue-se notar que empresas de médio e grande porte
criam departamentos de recursos humanos para dar um ar de modernidade para a
organizacdo ao invés de apresentar uma preocupacdo com seus colaboradores, por

apresentarem atividades restritas as rotinas trabalhistas e disciplinares (GIL, 2001).

Os conceitos usados na administracdo de Recursos Humanos foram
originados da Teoria Geral dos Sistemas relacionados a gestdo de pessoas. A
Teoria Geral dos Sistemas, conforme o livro do Gil (2001), tem origem com o bidlogo
Ludwing von Bertalanffy (1901-1972), que conseguiu converter os conhecimentos
adquiridos como principios de algumas outras ciéncias com aplicabilidade, partindo
do pré-suposto de serem consideradas sistémicas. Na década de 50 iniciou-se por
socidlogos o estudo dos sistemas sociais, que mais contribuiu para a Teoria Geral
sistémica a Administracdo. Por isso, a administracdo de Recursos Humanos tem em
seu entendimento a Administracdo de Pessoal baseada em uma abordagem

Sistémica.

7

Segundo Gil (2001), o conceito de sistema é “um conjunto de elementos
unidos por alguma interacdo ou interdependéncia; partes formando um todo

unitario”. Qualquer conjunto de partes unificadas pode ser considerado um sistema,

11
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desde que o foco da atencéo seja as relacdes entre elas e 0 comportamento do
todo. Dessa forma, definir uma empresa ou organizagao qualguer como um sistema
€ valido, por se tratar de estruturas com elementos que interagem entre si e

funcionam de uma forma organizada.

Entdo, o que caracteriza a Administracdo de Recursos Humanos € o foco
Sistémico, e para Gil (2001) quando esse foco é adotado tem-se as caracteristicas a

seqguir:

a) interdependéncia das partes: ldentifica as partes como subsistemas
interdependentes podendo envolver o sistema de administragdo de Recursos
Humanos com o sistema de selecdo e treinamento requerendo deles o feedback

fornecido de um ao outro para o funcionamento adequado;

b) énfase no processo: O sistema € visto em constante mudanca e dinamismo.

A organiza¢ao nao € vista como uma estrutura estatica;

c) probabilismo: A organizacdo sistémica é guiada pela probabilidade e né&o

pela certeza absoluta;

d) multidisciplinaridade: Formagao do todo pela diversidade de conhecimentos
em Vvarias areas, ou seja, a busca de equipes com profissionais diversificados em
suas profissbes como economia, direito, medicina, sociologia, psicologia entre

outros;

e) concepcdo multicausal: visdo sistémica marcada pela relagdo entre
individuos e grupos marcados pela multiplicidade de fatores que podem ocorrer,

contrastando com a visao tradicional que concebe a casualidade como fator Unico;

f) carater descritivo: procura pelo entendimento fenomenoldgico deixando com

os individuos a responsabilidade da escolha dos objetivos e procedimentos;

g) carater multimotivacional: satisfacdo dos objetivos individuais e

organizacionais;

h) participagdo: Tomada de decisdo levando em conta os objetivos dos

colaboradores operacionais;
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i) abertura: flexibilidade e abertura ao ambiente;

j) énfase nos papéis: InformagBes constantes sobre a definicdo clara dos
papeis de cada individuo, conhecendo precisamente 0 que a organizagdo, 0S

clientes e os colegas de trabalho esperam dele.

E necessario ver a organizagdo como um sistema de pessoas que interagem a
todo momento, e essas relagdes tem efeitos significativos na empresa, podendo ser
positivos ou negativos, de acordo com o comportamento dos seus colaboradores. E
preciso que organizem essas interacdes e focalizem no bem comum, tornando uma
relacdo que beneficia a organizacdo e o proprio individuo. Para que o0s
colaboradores sejam direcionados corretamente e tenha a motivagdo correta, foi
originado o ramo da administracdo de gestdo de pessoas, o qual se tem uma

preocupagao maior com o capital intelectual da empresa.

2.2 Gestdo de Pessoas

Seguindo o raciocinio de Gil (2001), as empresas vém sofrendo mudancas
em seu ambiente organizacional quanto de natureza ambiental, como experiéncias
com a reengenharia, downsizing, globalizacdo, desenvolvimentos tecnolégicos e
competitividade que trouxe consequéncias profundas no pessoal de trabalho. Com
isso, a nova Administragdo de Recursos Humanos enxerga a necessidade de
especializacdo de seu pessoal, sendo tratados como recursos, criando a
necessidade de administra-las para conseguir 0 maximo rendimento possivel de
cada individuo, considerando-as parte do patriménio da organizacdo. Por isso, as
pessoas sdo tratadas como colaboradores da organizagdo por se tornarem
parceiros, tendo o reconhecimento de fornecedores de conhecimento, habilidades e

atitudes, o que inclui acima de tudo a inteligéncia.

Os Parceiros da organizacdo, a medida que investem seus recursos e obtém
retornos satisfatorios, tornam-se necessario a valorizagdo dos empregados por se
tratarem dos parceiros mais intimos da organizacdo. Todos esses fatores
demonstram a evolugdo da gestdo de recursos humanos que se designa como
gestao de pessoas, porém, essa tendéncia € constituida mais no meio académico do
gue propriamente empresarial, contudo, observa-se uma crescente mudanca na

gestdo de pessoas nas novas empresas, sendo observado como os empregados
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sao tratados como parceiros, incentivos nas participacdes das decisdes e utilizagéo

dos talentos no desenvolvimento organizacional (GIL,2001).

A gestédo de pessoas é constituida de uma diversidade de atividades como
recrutamento de pessoal, descricdo de cargos, treinamento e desenvolvimento,
avaliacdo de desempenho, dos quais, sera restringido neste trabalho o estudo de

treinamento e desenvolvimento.
2.3 Treinamento e Desenvolvimento

Como ja introduzido, os administradores tém a tarefa de agregar valor nos
funcionarios, partindo do atual nivel de desenvolvimento do empregado até chegar a
um nivel de treinamento e desenvolvimento adicionais. O treinamento, segundo
Chiavenato (2003) "é um processo educacional de curto prazo que utiliza
procedimento sistematico e organizado pelo qual o pessoal ndo gerencial aprende
conhecimentos e habilidades técnicas para um propésito definido." Entdo o
treinamento é constituido de uma ferramenta de curto prazo, com objetivos restritos
e imediatos que prepara a pessoa para ocupar determinado cargo na organizagao,

referindo-se a instrucdo de operacdes técnicas e mecanicas.

Ja o desenvolvimento para Chiavenato (2003), "é um processo educacional
de longo prazo que utiliza procedimento sistematico e organizado pelo qual o
pessoal gerencial aprende conhecimentos conceptuais e tedricos para propositos
genéricos". Por isso, o desenvolvimento se difere por ser mais referente aos
conceitos educacionais, filoséficos e tedricos, e por conter objetivos menos amplos e

genéricos de longo prazo.

Para Megginson, Mosley e Pietri (1998), o treinamento "é a obtencdo de
técnicas e habilidades especificas, detalhadas e rotineiras ao trabalho" e o
desenvolvimento "é a melhoria e crescimento, dentro de um objetivo mais amplo,
das habilidades, atitudes e tracos de personalidade”, o que esta basicamente

coerente com os conceitos apresentados por Chiavenato (2003).

De acordo com Carvalho (2001), existem inUmeros conceitos de treinamento,
mas ele o define como um “processo que tem a intencdo de fornecer eficiéncia ao

empregado como um processo educativo do individuo, que se utiliza de métodos e
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técnicas apropriados, 0 que agrega maior informacgéao sobre o assunto e percebe-se

gue esses conceitos se complementam e ndo se divergem”.

Direcionando o assunto para a aprendizagem, essencialmente a educagéo
esta incluindo em uma permanente reconstru¢cdo de nossa experiéncia pessoal, ou
seja, dia a pos dia, adquirindo CHA's (conhecimentos, habilidades e atitudes) que
sdo chamadas de distingdes, segundo a mecanica quantica. A aprendizagem tratada
na Gtica de Ribeiro (2005) se da por meio da obtencdo de novos habitos, atitudes e
comportamentos, ap0s um treinamento especifico ou novas experiéncias, 0 mesmo

gue adquirir novos conhecimentos ou modificar os ja existentes no seu trabalho.

Cada individuo € influenciado pelo meio onde vive profundamente, o que se
pode dizer que o treinamento € uma forma de educagédo voltada para o trabalho
com o objetivo central de preparar o empregado para um desempenho eficiente da
tarefa confiada e determinada. O treinamento e desenvolvimento sendo um
processo educativo é constituido de um “somatério de atividades que vao desde a
aquisicdo de habilidade motriz até o desenvolvimento de um conhecimento técnico
complexo, a assimilacdo de novas atitudes administrativas e a evolucdo do

comportamento face a problemas complexos” (CARVALHO, 2001, p. 11).

E enxergado que o treinamento e desenvolvimento est&o intimamente ligados
ao processo educacional da empresa e isso se deve fazer parte da cultura da
organizacional, sendo um processo continuo por ndo se finalizar no treinamento em
si, se perpetuando pela influéncia do meio e seu desenvolvimento.

O Desenvolvimento continuo e integral do colaborador é dado por trés
principais fatores, de acordo com Carvalho (2001, p. 11), que é a educacao dada por
meio da “continua reconstrucao experiéncia pessoal de cada um de ndés por toda a
vida”, pela instru¢cdo que é a “formalizacdo do processo educativo em seus Varios
graus” e o treinamento cuja e principal finalidade é “proporcionar ao individuo um

desempenho adequado em seu trabalho”.

15
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Figura 1: Processo de aprendizagem no treinamento
Fonte: CARVALHO (2001)

Por isso, consegue-se mensurar a importancia do treinamento na
organizacdo, por se ftratar de um método que agrega conhecimento nos
colaboradores, fazendo com que a organizagdo se torne mais inteligente e o seu
nivel de capital intelectual tenha um salto de qualidade, conseguindo resolver
problemas com mais eficiéncia e eficacia, aumentando a produtividade e
conseguindo otimizar o conhecimento no aumento da produgcdo e na
operacionalizacdo dos aparatos tecnolégicos que compde a empresa, com maior

grau de satisfacdo e desempenho, e diminuindo o nimero de erros cometidos.

2.3.1 Principios da Aprendizagem Aplicados ao Treinamento e

Desenvolvimento

A seguir, serdo apresentados alguns conceitos a partir de Ribeiro (2005) que
explanam sobre os principios da aprendizagem no treinamento, ou seja, que fatores

sdo essenciais para o aprendizado dos individuos na organizagao.

a) Principio da frequiéncia: Repeticbes de novos métodos e técnicas para

melhor assimilagéo;

b) Formacdo de novos habitos: Habitos sdo adquiridos por meio das

repeticdes, que sao instaladas no comportamento profissional do individuo;

c) Principios da proximidade: Proximidade e correlacdo da teoria com a

pratica, o que gera maior assimilagéo;

d) Principios da intensidade: Quanto maior for a motivacdo e a atencdo dada

pelo individuo no treinamento, maior serd o seu aprendizado, tendo com
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responsabilidade do mentor trazer matérias que atraiam a atencdo do seu publico e

0S motive, como clareza, recursos didaticos entre outros;

e) Principios da receptividade: Saber o por qué e o para qué serviram o
aprendizado e seus beneficios, tera como consequéncia a motivagdo e a disposicao

no aprendizado;

f) Principio do efeito: Pessoas aprendem por meio da satisfacdo e do prazer,
0 que tornara a assimilacdo mais contundente, o que é chamado de principio do

efeito pelos psicélogos;

g) Principio da continuidade: O treinamento de pessoal é, em esséncia, um
processo irreversivel de aperfeicoamento. E necessario a assimilagdo continua do
colaborador de novas habilidades, conhecimentos e atitudes o que se chama de

reciclagem de Recursos Humanos;

Usando estes principios de aprendizagem, que sao a frequéncia,
proximidade, intensidade, receptividade, efeito e continuidade no treinamento de um
colaborador, fardo com que haja uma melhor assimilagdo e pratica do treinamento,
trazendo um retorno do capital investido que gerara dividendos para a organizagcao

por meio da especializagc&o do seu capital humano.

Complementando a teoria apresentada, Reis (2006) afirma que o aprendizado
€ adquirido por estimula¢des do observador (individuo), ou seja, para que algo seja
gravado ou tenha algum sentido na memodria, € preciso que esse "algo" tenha algum
significado para o observador. Essa relagdo de aprendizado se da pelo afeto e
prazer proporcionado por alguém que o observador confere autoridade. Algo adquire
significado quando encontrado em ressonancia com atitudes ou desejos do
observador. Isto vai de encontro com a teoria de Ribeiro (2005) que confirma o

aprendizado eficiente por meio da motivacao e interesse de cada individuo.

Todos tém redes neurais que sdo mais utilizadas pelo observador, o que Reis
(2006) chama de regido de conforto. No entanto, o aprendizado de algum elemento
novo, fica fora da regido de conforto do individuo, o que provoca resisténcia,

inseguranca e explica a dificuldade que temos com o novo. Porém, se encontro
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alguma satisfacdo / prazer nessa aprendizagem, meu cérebro comeca a construir

uma nova rede que me possibilita adquiri aquele conhecimento proposto.

Por isso, existe uma grande responsabilidade do instrutor de treinamento
proporcionar motivacéo e interesse nos funcionarios nesse processo, pois se eles
nao conseguirem motivos prazerosos nem que vao de encontro com seus anseios
ou inquietacdes ndo conseguir ter um aprendizado totalmente eficaz, podendo

causar desperdico de tempo e de recursos.

Devido a isso, "pode-se afirmar que a motivagdo constitui um recurso
essencial de grande valia para levar os aprendizes a atingirem, de modo
espontaneo, o0s objetivos propostos pelo programa de formacgdo”. Para que a
motivacdo dos participantes de todo programa de desenvolvimento de pessoal seja
estimulado, deve conter uma qualificagdo do corpo docente, oportunidades de
promocao e projecdo de carreira, aquisicdo de novos conhecimentos, habilidades e
atitudes, equipamentos, instala¢fes e recursos didaticos adequados de modo que os

objetivos do programa de treinamento sejam alcangados (RIBEIRO, 2005).

Os administradores e instrutores de treinamento, tem a tarefa de garantir a
eficAcia em seus programas na organizacao de recursos para a aprendizagem. Um
treinamento eficaz é focado em “fazer as coisas certas, produzir alternativas
criativas, otimizar o uso de recursos, compreender 0s objetivos do aprendizado,
determinar as necessidades de treinamento” e o treinamento eficiente é focado em
fazer as coisas de modo certo, resolver problemas, poupar recursos, cumprir
deveres e baixar o custo do treinamento”, o que seria o ideal a jungcdo dos dois
modelos na opinido do autor deste trabalho. Eficacia compreende os “objetivos de
um administrador ou instrutor, e se falharem em alcancar os objetivos fixados sera

ineficaz ndo importando o quanto eficiente possa ter sido” (DAVIES, 1978, p).

Compreende-se que a otimizacdo no processo de treinamento e
desenvolvimento é uma busca constante dos lideres da organizacdo, porém, como
tudo € constituido por pessoas, cabiveis a erros, nunca teremos um processo
totalmente eficiente e eficaz. O controle deve ser feito para que a margem de

otimizacdo nao figue muito aquém do desejado, mas fique em uma média aceitavel.
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Para Davies (1978), é muito simples compreender quando uma aprendizagem
é eficaz. Objetivos alcancados com sucesso, elevacdo da moral e motivacao, séo
critérios ou caracteristicas de um treinamento eficaz. O que indica um programa de
treinamento de sucesso € a auséncia de qualquer grande variacdo no desempenho
entre os treinados a substituindo por outra distribuicdo assimétrica, a realizacdo de
todos ou da maioria dos objetivos propostos e a auséncia de qualquer relagéao direta

no fim do treinamento entre a habilidade dos treinados e sua atual realizagao.

Uma peca fundamental na aprendizagem é o instrutor ou gestor. Para Ribeiro
(2005), sua acdo é tao importante que ndo substitui um treinador por outro meio
tecnoldgico ou social, tendo uma importancia imprescindivel no desenvolvimento da
formacdo do individuo. A sua funcdo primordial € a transmissdo dos seus
conhecimentos teoricos e praticos, desenvolvendo uma série de tarefas, como
“colaborar na elaboragdo de programas de treinamento, avaliar o desempenho dos
aprendizes [...] contribuir para a elaboragcdo de instrumentos de avaliagdo de
aprendizagem; cooperar na levantamento das necessidades de treinamento”
(RIBEIRO, 2005, p.38).

O gestor deve ser muito bem avaliado antes da alocagdo do cargo na
organizagdo. Sabemos que existem pessoas que possuem um alto nivel de
conhecimento e especializagdo em uma determinada area, porém sem nenhuma
habilidade para repassar esse conhecimento, Um profissional dessa qualidade nao
precisa ser descartado, mas pode ser recolocado em uma fungdo que posso usufruir
por completo de seus conhecimentos sem prejuizos, se preocupando com quais

profissionais serdo colocados no cargo de instrutor.

Para que essa colocacdo seja verdade deve-se considerar o gestor de
treinamento com algumas qualificagbes no seu trabalho. Existem principios
indispensaveis para que suas exposi¢cdes sejam bem mais sucedidas como a
formacdo, atitudes pedagdgicas e personalidade. Sua formacdo deve conter sim um
conhecimento consideravel da matéria, com dominio do idioma dos treinados e
possuir uma constante atualizagdo com cursos para o aperfeicoamento do ensino. O
gestor, como ja citado, além de conhecimentos, deve-se possuir atitudes
pedagdgicas coniventes com sua funcdo como saber estimular o interesse e a

curiosidade com uma apresentacdo bem clara e envolvente, com métodos variados
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e eficazes e conseguir descobrir as dificuldades e as barreiras que séo encontradas
durante o processo de aprendizagem e conseguir sana-las. Este profissional deve
possuir uma personalidade estimulante, como carisma, senso de humor, entusiasmo
e autoridade (RIBEIRO, 2005).

Com tudo, observar-se a importancia de varios fatores que compde um
ambiente propicio para a aprendizagem no treinamento, come¢ando na motivacao
do aluno, com um aprendizado prazeroso, o que gerara disciplina, comunicagéo,
maior grau de receptividade, aumento das suas habilidades, conhecimentos e
atitudes. Deve-se salientar o papel crucial de um instrutor na aprendizagem, pois a
sua didatica e sua metodologia podem atrair o treinado ou distancia-lo do processo
de aprendizagem, ndo deixando de lado que a transmissao dos seus conhecimentos
tedricos e praticos deve ser feitos com bastante clareza e devem atrair a atengéo
dos seus aprendizes, tendo como responsabilidade direta envolvé-los no processo

de formacgéo.
2.3.2 Levantamento de Necessidades de Treinamento e Desenvolvimento

O planejamento do treinamento, segundo o Centro de Instru¢do Programada
da Universidade de Sheffield (DAVIES,1978), dispOe de quatro atividades principais
como o diagnéstico, planejamento, construcéo e avaliacao. O diagndéstico se da pelo
reconhecimento do problema administrativo ou de producgéo, tomando providéncias

para descobrir as suas causas e determinar a sua natureza.

O planejamento ocorre depois de diagnosticado o problema, pois assim
podera decidir como podera ser corrigido e que forma o programa de treinamento ira
assumir. O levantamento de dados deve ser construido de maneira racional, com
objetivos e imparcialidade, abordando onde se encontra 0s gargalos e as
preocupagbes com o corpo profissional da organizagdo, pois esses dados se
tornardo as diretrizes da politica de formacdo (CARVALHO, 2001).

Em seguida, segundo Carvalho (2001), depois de ter diagnosticado, a
construgcdo e o planejamento pdem em pratica quais sdo as providéncias a serem
tomadas para se chegar aos objetivos e como motivar os futuros aprendizes, tendo
por fim, a avaliacdo que tem a intencdo de identificar os sucessos e fracassos do

programa de treinamento. Como resultado da avaliagdo, existe uma retro
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alimentacdo do sistema com as informa¢cdes obtidas, o que ira determinar se é
necessario modificar o diagnostico, o plano e o programa de treinamento,

colaborando para o aumento da eficiéncia e da eficicia da prépria organizacao.

O levantamento de necessidades de treinamento, para Carvalho (2001), € um
diagnostico que envolve trés areas determinantes da empresa. Essas areas que séo
necessarias a andlise, sdo a analise da empresa (indicagdo de segmentos
organizacionais), a analise do trabalho (identificar como deve ser feito o trabalho) e a
analise do comportamento do funcionario a ser treinado (caracterizacdo dos CHA's a

ser formados).

A pesquisa de necessidade de treinamento ndo pode ser tratada somente
como dados estatisticos, mas envolve um empenho extra dos profissionais da area
de formacgdo, por existir, em alguns casos, uma pressdo na obtencdo rapida de
resultados. Essa pesquisa tem como objetivo responder indagacdes, como a de
guem precisa de treinamento? Onde existe maior urgéncia para acontecer o

treinamento? e Que tipo de treinamento deve ser elaborado? (CARVALHO, 2001)

Subtende-se entdo com esses fatores, que deve ser feita uma analise Swot
ao se levantar as necessidades de treinamento e desenvolvimento da organizagao,
procurando salientar quais s&o os pontos fortes, fracos; as ameacgas e oportunidades

encontradas para a construgdo do programa de treinamento.

Existem fatores que comprometem a pesquisa de necessidades de
capacitacdo como “a situagdo da empresa no mercado, o nivel tecnoldgico em que
se encontra a organizagdo, a necessidade de racionalizagdo administrativa nas
operacOes da empresa e as pressOes do meio ambiente onde a organizacdo atua”
(CARVALHO, 2001).

Para Boog (1999), antes de se comecar qualquer programa de treinamento e
desenvolvimento, deve-se deixar bem claro os padrbes ideoldgicos da empresa
antes de qualquer diagnéstico, sendo esse programa abrangente e com qualidade.
Precisa-se ter maturidade para nao fazer mais do que pode ou deseja, mesmo que
inovagbes sociais contenham consequUéncias benéficas para a empresa, se mal

geridas trardo danos irreparaveis.
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O diagnéstico e levantamento de dados sdo de importancia vital no principio
desse processo de treinamento, por definirem aonde se quer chegar (qual é a
situacao atual encontrada e qual € a desejada), como se chegara e em quanto
tempo. Se essa analise for mal elaborada, pode-se n&o conseguir extrair qual sera a

esséncia do trabalho feito e as necessidades reais ndo conseguiram ser supridas.
2.3.3 Tipos de Treinamento e Desenvolvimento

Existe uma variedade nas tipologias de T&D. Cada treinamento possui um
enfoque diferente, por se tratar de cumprir um objetivo especifico na capacitagédo

profissional. A classificacao é dada da seguinte forma por Carvalho (2001):
2.3.3.1 Treinamento Interno

Formacgdo interna € compreendida, para Carvalho (2001), como um
aperfeicoamento que utiliza dos recursos e instalacbes fornecidas pela prépria
empresa, envolvendo colaboradores de mesmo setor ou atividades similares ou de
varios setores da organizacdo. Esses treinamentos sdo mais utilizados no

treinamento interno inicial e de local de servigo.

Quando um empregado recém admitido chega a empresa, ndo conhece o
clima nem a cultura organizacional exercida. Por isso esse processo € importante
por conseguir ambientar o funcionario e fazer que seja marcado nele a boa imagem
da empresa, colaborando no sentimento de organizacdo e pré-disposicao para o

trabalho.

Sabe-se 0 quanto € importante essa ambientacdo, pois existem empresas
gue oferecem estagios ndo oferecem nenhum meio de treinamento interno inicial ou
ambientacdo, criando-se uma imagem negativa da organizacdo trabalhada,
formando sentimentos de rejeicdo por parte do funcionario para a empresa,
passando a imagem de “inutilidade” e de “ndo importancia” desse novo colaborador.
Consequentemente o funcionario ndo consegue abracar por completo a empresa e
ter total satisfagdo na execucdo do trabalho proposto por ndo se sentir parte

integrante do meio.

ApO6s o treinamento inicial de integracdo, o colaborador obtera condi¢cdes

favoraveis de instrugcdes mais consistentes como a descricdo do cargo e 0s pontos
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basicos do trabalho a ser executado. Essa disposi¢do individual de treinamento,
realizada pelo supervisor, oferecera a criacdo de novas habilidades, conhecimentos

e atitudes que o auxiliaram no desempenho de suas tarefas (CARVALHO, 2001).

A ambientacéo concedida no trabalho de treinamento interno é essencial para
o bom desempenho. Se torna mais facil atingir um alvo que esta bem definido, ou
seja, trabalhar com total conhecimento das fungfes auxilia no cumprimento de
metas e objetivos, pois o funcionério terd convicgcdo de suas responsabilidades e

tarefas.
2.3.3.2 Treinamento para Aperfeicoamento no cargo

O treinamento para aperfeicoamento no cargo, segundo Carvalho (2001), é
constituido por métodos e técnicas de trabalho voltados a reciclagem e atualizagéo
profissional, com beneficios como Know-How atualizados. Isso permite que as

empresas se mantenham atualizadas e competitivas no mercado atual.

O treinamento de aperfeicoamento no cargo € muito valido para funcionarios
mais antigos, porém, pessoas antigas as organizacfes podem estar fechadas a
mudancgas organizacionais e a novas maquinas e processos, ndo concedendo tanta
eficacia no processo. Contudo se houver uma cultura organizacional propicia ao

aprendizado obtera um feedback positivo e satisfatorio.
2.3.3.3 Treinamento para Transferéncia

Este treinamento, segundo Carvalho (2001), ndo € constituido como
promocdo, mas como um deslocamento ou rodizio de unidade de trabalho ou de
cargo na mesma unidade e tem como objetivo conceder ao funcionario transferido
uma visdo que aceite a formacdo abertamente e como algo corriqueiro da

organizacéo o treinando diretamente pelo supervisor.

A formacédo nesse caso € importantissima por se subtender que apesar de um
funcionério fazer parte de uma organizacdo ndo obtenha total conhecimento de
todos 0s processos e mecanismos, dependendo dessa instrugcdo para a melhor
execucdo de suas novas atividades, mesmo se tratando muitas vezes do proprio

setor quando o cargo ndo € mais 0 mesmo.
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Um exemplo pertinente é quando um funcionério de um setor se torna por
alguma circunstancia chefe da unidade, mesmo trabalhando e tendo experiéncia,

precisara de uma instrucdo mais adequada para exercer com eficiéncia o novo cargo.
2.3.3.4 Treinamento para promocao

Os funcionarios promovidos sédo envolvidos no programa de capacitacdo a
uma gama de novas informagdes, técnicas e métodos de trabalho que precisam ser
adquiridos e assimilados pelo colaborador, utilizando-se de meios como estagio,
cursos e seminarios para a atualizacdo e reciclagem profissional. Para que o
supervisor tenha um perfil definido desse novo funcionério é feito entrevistas que
auxiliaram no processo (CARVALHO, 2001).

Os tipos de treinamento citados anteriormente colocados em pratica fazem
com que o desenvolvimento que esta vinculado ao treinamento seja acontecido com
certa periodicidade, criando um habito de aprendizagem organizacional e de
crescimento com dividendos que gerardo lucro e tornaram a empresa mais

competitiva, excelente e flexivel no mercado.
2.3.4 Métodos de Treinamento e Desenvolvimento

Existem varios métodos para se aplicar o treinamento e obter os resultados
esperados. E necessario analisa-los e verificar qual o mais indicado para sanar
determinada deficiéncia e qual ira conter os melhores resultados e melhor custo-

beneficio para a organizacao.

Auren Uris (apud BOOG, 1999), classifica os métodos de treinamento de
acordo com o objetivo da aprendizagem em quatro categorias que sdo: método
pratico (aprender fazendo), método conceitual (aprender pela teoria), método
simulado (aprender imitando a realidade) e método comportamental (aprender por

desenvolvimento psicoldgico).

Utilizou-se essa classificagcdo de Auren Uris (apud BOOG, 1999) por

compreender uma maior organizacgao e sistematizagao do sistema.
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2.3.4.1 Aprender Fazendo — Método Pratico

Esse método, para Boog (1999), por ser um dos mais antigos, € um dos
frequentemente mais utilizados pelas organizacbes. Este contém caracteristicas
como corrigir com maior rapidez as falhas pelo supervisor, a repeticdo que gera o
aprendizado, formar habitos nos funcionarios levando em conta a sua

individualidade e avaliar com mais facilidade o éxito. Em seguida alguns exemplos:

a) Rodizio: método que formam profissionais polivalentes em todos os niveis
e especializados em mais de uma area da empresa. Utiliza-se em levar o
colaborador a exercer cargos variados com uma devida periodicidade o que permite
maior integracdo na organizagcdo e maiores experiéncias para lidar com situacdes
indesejaveis. Porém, se nao houver uma boa estruturacao, enfrentara problemas e
tera dificuldades em seguir adiante (CARVALHO, 2001).

b) Estagio: usualmente utilizado para enquadrar jovens profissionais, pode ser
perfeitamente estendido a funcionarios veteranos, principalmente no aprendizado de
novas tecnologias. O estagio pode ser dado tanto fora como dentro da organizagéo
(BOOG, 1999).

E bem pertinente ressaltar que o estagio mais proveitoso é aquele cujo jovem
funcionario tem um enriquecimento dos seus conhecimentos com um aprendizado
pratico daquilo vivenciado na sua graduacdo, pois 0 que se percebe é uma
desvinculagdo do cargo, o utilizando erroneamente em fungbes ndo condizentes
com o proposto por esse modelo de aprendizagem, desperdicando talentos e a

formacé&o de colaboradores competentes e motivados.

c) A delegacéao: aprendizagem distinta e generalizada, vinculada na formacéo
de supervisores e gerentes. Com o acontecimento de novas situacdes que fogem a
rotina da organizagdo, sdo perfeitamente aproveitaveis como oportunidades de

crescimento profissional fora da coordenacgéao direta hierarquizada (BOOG, 1999).

As principais vantagens do método pratico, de acordo com Boog (1999), é a
economia de tempo, de espago e de investimento por nao exigir produtos
sofisticados, em curto prazo com aprendizado e avaliagdo imediatos, conseguindo

alcancar pessoas com 0s mais variados niveis de instrugdo. Suas limitacdes
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consistem na viséo limitada da organizacdo por atuar diretamente na tarefa e ndo
com conceitos e explicagdes do sistema, limitando a criatividade e o numero de

treinados, com maior risco de acidentes e de perda de material.

Contudo, se houver uma administracdo excelente, diminuir4 os riscos desse
método pratico, salientando os pontos fortes como a rapida e consistente
assimilacdo de pessoas com os mais variados niveis de escolaridade e menor custo

com equipamentos e tempo.
2.3.4.2 Aprender por Conceitos

Método mais conhecido e utilizado na aprendizagem, desde a formacéao
educacional familiar e na educacgédo escolar. Pode-se perceber a importancia da
linguagem no aprendizado de uma criangca quanto de um adulto, como também na
manutencdo da vida. Boog (1999) destaca dentre os mais variados tipos de métodos

conceituais 0s seguintes tipos de treinamento como:

a) aula expositiva: para Kroehnert (2001), a aula expositiva consiste em falar
a uma platéia passiva. Para que haja um amarzenamento dos conhecimentos
passados com eficiéncia, é necessario que o instrutor se demonstre divertido e
interessante, com idéias sequencialmente logicas e tom e altura de voz corretas.
Tem como vantagem a liberdade de decidir o tempo de apresentacdo e grande
eficiéncia se executado da maneira correta, porém ndo permite uma avaliacdo

imediata ou um tipo de comunicag&o mais aprofundada.

A aula expositiva € o método com maior difusdo no aprendizado com relagéo
os estudos, responsavel pela grande maioria do aprendizado adquiridos nas salas
de aula de todo o pais, como o método mais utilizado no sistema educacional
brasileiro, comecando da pré-escola até os ensinos de graduacdo profissional.
Porém, se o instrutor do treinamento ndo conseguir relacionar esse método com a
pratica e nao ter facilidade em repassar o seu conhecimento, tera grandes chances

de fracassar no alcance de seus objetivos.

b) Instrucdo programada: de acordo com Boog (1999), com relagdo a um
estudo de um conhecimento bem dimensionado, esse recurso é o mais eficaz, por

proporcionar 0 ensino por meio de maquinas e novas tecnologias, deixando de lado
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métodos antiqguados como o lapis e o papel, conseguindo um feedback com maior

rapidez e adequacéo do ritmo individual de cada individuo.

c) Painel: Para Carvalho (2001), € um treinamento desenvolvido entre trés a
seis especialistas analisando determinado assunto, junto com um grupo de
assistentes e contando com a coordenacao de um instrutor. Tendo como vantagens
a difusdo da informacdo sob os mais variados angulos e com caracteristicas como
complementar a compreensdo de um determinado assunto, com descontracédo e

variedade de pensamentos e idéias ligados ao conhecimento.

E possivel afirmar que, esse tipo de técnica é raramente explorado na area da
aprendizagem, por ndo ser muito conhecida. Presume-se que o painel pode ser um
método com muita atratividade para os aprendizes e com muito valor agregado, mas
€ possivel enxergar dificuldades em se conseguir reunir profissionais variados de
uma determinada area em conjunto, subtendendo tratar-se de custos altos e
dificuldades de tempo, e aonde encontrar estes especialistas, dependendo do

ambiente, contudo, sendo exposi¢cdes com grande riqueza de conhecimentos.

7

As vantagens de aprender por conceitos para Boog (1999), € conseguir
atender funcionarios que querem aprender novas informac6es com grande
guantidade, possibilitando visdo globalizada da situacdo, estimular o senso critico e
aprofundamento na teoria aplicada. Todavia, ndo é garantida a aprendizagem na

realidade, a avaliagdo da pratica & comprometida, depende demais dos
comunicadores e depende da escolaridade dos treinados.

2.3.4.3 Aprender por Simulagéo

Técnica que utiliza da imitagcado da realidade, tem pouco conhecimento atual
das organizacdes, mas com grande utilizagcdo em treinamentos militares e de outros
profissionais. Boog (1999) e Kroehnert (2001) os classificam e os conceituam da

seguinte forma:

a) Demonstracdo: Permite observacdo direta da apresentagdo, comumente,
abordando situacdes que requerem o uso de capacidade motora, como o0 uso de

uma maquina ou também como se realizar uma entrevista. Deve-se reduzir o
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trabalho em partes menores para que o aprendiz possa compreender gradualmente
(KROEHNERT, 2001).

A demonstracdo é comumente utilizada diretamente do supervisor para o
novo funcionario, ou um recém transferido ou promovido, quando se explica as
novas func¢des do cargo. O perigo da demonstracao direta por supervisores é a ndo
habilidade em repassar o conhecimento j& adquirido e a compreenséo ineficaz do
funcionario, por se inferir que dificilmente se contratara alguém especializado para

se repassar esse tipo de treinamento, por ser um custo “desnecessario”.

b) Representacdo ou dramatizacdo: para Kroehnert (2001), consiste em
exemplificagbes de situagdes por meio dos participantes do programa de
treinamento e desenvolvimento. E necessario que o espetaculo tenha movimentos,
rapidos (como um todo) e consiga envolver a todos. Boog (1999) menciona que esse
treinamento pode ser realizado entre o0s participantes do treinamento ou na

demonstracdo de uma equipe de atores ja treinados.

Percebe-se que a técnica de dramatizacdo € uma das mais bem receptivas
por parte dos treinados, e se tratando de bons atores, conciliardo a diversdo ao
aprendizado, conseguindo uma assimilagdo eficaz em relacionar a satisfagcdo ao
aprendizado, trazendo uma aprendizagem que ficara marcada na memoria dos

participantes na execuc¢do diéria do trabalho, podendo evitar situagdes indesejaveis.

c) Simulagcdo: ndo € muito diferente da representacdo, porém sao mais
complexas e exigem maior participagdo dos colaboradores, sendo comumente
usadas na formacéo de equipes de trabalho. Geralmente, esse treinamento coloca
situagbes em grupo que precisam de reunibes para ser resolvidas possuindo
caracteristicas descritivas. Exercicios assim tendem a ser complexos e de alto custo.
Alguns exemplos praticos € a simulacdo de vdéo ou de mergulho (KROEHNERT,
2001).

E observado que a simulagdo contribui na seguranca da avaliagio do
treinamento, com utilizacdo eficaz em situacbes de risco e que a competéncia
deverd ser bem empregada, muito utilizado no meio militar, mas possivelmente

sendo bem aproveitado em situagdes de trabalhos de risco nas empresas.
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d) Jogos: contém caracteristicas geralmente competitivas e de
relacionamento direto com a tarefa, que podem ser simples ou de muita
complexidade e ser utilizados em qualquer momento do programa de formagéo com
o0 intuito de desenvolver e aperfei¢coar habilidades (KROEHNERT, 2001).

Jogos podem trazer licdes importantes tanto na vitéria quanto na derrota de
algum jogo. Como os seres humanos (observador) sdo guiados pela emocéao
de ,acordo com Reis (2006), entdo esses impactos emocionais conseguem extrair
grande importancia e licbes consistentes ao se sentir derrotado ou vitorioso em
algum jogo ou dindmica, demonstrando como um erro pode ser fundamental no nao

alcance de uma vitéria.

Os alcances e vantagens do método simulado, de acordo com Boog (1999), é
a seguranga e a corre¢ao instantanea, a promog¢ao de um maior envolvimento com
transferéncia de aprendizagem em situagdes reais, eliminando o receio de errar,
tornando o0 processo mais atrativo e de maior adequacdo no desenvolvimento de

habilidades manuais, verbais e de relacionamento.

A pratica e o dinamismo tém a tendéncia de grande receptividade em um
programa de treinamento e desenvolvimento por conseguir envolver as pessoas
relacionando a aprendizagem com a satisfacdo e o prazer. Tudo que chama a
atencdo e desperta a criatividade e a imaginacdo é valido. Esse dinamismo
consegue proporcionar eficiéncia e eficacia na transmissdo de conhecimento, por
colocar e sugerir ao funcionario em treinamento que € parte fundamental do

processo.
2.3.4.4 Aprender por “Desenvolvimento Psicol6gico”

A medida que se passaram os anos, o enfoque nas pessoas na administrac&o
moderna teve grande crescimento, ndo tendo mais uma visdo maquinal dos
funcionérios, como objetos ou meios de exploragdo. Percebeu-se que a lucratividade
aumenta quando se possuem funcionarios capacitados e satisfeitos com suas

funcdes e bem estruturados emocionalmente.

Boog (1999), explana sobre as formas paraterapéuticas que constituem as

novas organizacfes, com solugdes no ambito de relacionamento humano que
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envolvem as empresas. Em seguida séo listadas as técnicas de importancia mais

acentuadas pelo autor, que séo:

a) Aconselhamento psicolégico: o mais utilizado nas empresas quando se
diagnostica o problema no individuo na adaptacdo ao grupo. Combinado ou
independente do aconselhamento a construgcdo de planos individuais de
desenvolvimento profissionais ou principalmente pessoais sdo bastante

aproveitaveis.

b) T-grupo (training group): iniciada com Kurt Lewin (apud BOOG, 1999), em
uma experiéncia que foi modificada e implantada em algumas empresas. O método
consiste em reunir um grupo e atuar sem uma regra definida, discutindo, dialogando
e criticando, usando a afetividade ou a raiva com um auxilio de um monitor

(preferéncia psicélogo) que quando necessario intervém no processo.

c) Socioanalise: método consiste na modificagdo do comportamento grupal e
nao individual, corrigindo e eliminando possiveis problemas originados do T-grupo.
Os participantes sao instigados a dizer o que pensam e sentem a respeito dos

outros participantes. Esse método sofreu adaptac6es que o tornaram mais flexivel.

As vantagens do método de aprendizagem por desenvolvimento psicoldgico é
gue atinge individualmente ou grupalmente as atitudes e gera maior sensibilidade e
autopercepc¢do, incentivando a criatividade, incentivando funcionario que saibam
pensar, indo além do saber fazer os predispondo a outras formas de aprendizagem.
Contudo o método precisa de maior monitoramente e acompanhamento, com
resultados em longo prazo e exigindo dos profissionais que executaram o método
habilidades acima dos conhecimentos especificos, como teorias e conceitos,
necessitando de atitudes como maturidade, sensibilidade, criatividade e habilidades
com o trato de pessoas (BOOG, 1999).

Um programa de treinamento e desenvolvimento dessa magnitude é muito
profundo, pois auxiliard o funcionario ndo s6 na convivéncia dentro da organizacao,
mas em sua vida como um todo, e com certeza o0 processo nunca ird ser facil, por se

tratar de coisas intimas e muito pessoais de cada individuo.
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Por isso, antes de proporcionar treinamentos com métodos similares € preciso
saber se o custo e 0 gasto de energia para se montar o programa sera compativel
com as necessidades apresentadas. Por mais que a organizagdo queira, nunca
conseguira resolver todos os problemas, ainda mais de cunho pessoal sentimental,
tendo em visto problemas que sejam mais superficiais e que causem danos ao bom

andamento organizacional.
2.3.5 Critérios de Sele¢do de Métodos e técnicas

Entende-se que ndo se deve existir preconceitos em relagdo a nenhum
método de treinamento, porque 0 que importa sdo 0s objetivos e os resultados
desejados alcancados, ndo existindo métodos "tolos". Tudo sera valido, partindo do
predisposto que sejam eficazes. Para se ter decisdo acertada e inteligente, é

necessario se basear em critérios bem definidos e solidificados (BOOG, 1999).

Com a finalidade de resolver qualquer problematica da empresa, como por
exemplo, a integracdo de funcionarios que se conhecem apenas de vista, é téo
valido um programa renomado de integracdo empresarial, como um almog¢o uma vez
por més envolvendo os aniversariantes com um ambiente descontraido e divertido.
Ambos poderdo atingir o0 mesmo objetivo com métodos totalmente distintos. N&o

importa o meio e sim a finalidade para se chegar a um resultado esperado.

De acordo com Boog (1999), agrupam-se 0s critérios em prioritarios, que sao
atividades com maior relagdo com o treinamento em si, subdivididas em objetivos
instrucionais e na avaliacdo de qual populacdo seré atendida, e em critérios gerais,
que além de atingirem decisfes ligadas ao treinamento, atingirdo outras atividades
da empresa, que serdo ferramentas de grande utilidade no critério de selecdo de

métodos e técnicas de treinamento e desenvolvimento.

Cada objetivo organizacional, para Boog (1999), exige um método especifico,
porém ndo sendo exclusivo para cada objetivo. Para se galgar éxito em atingir
objetivos do programa, € necessario a combinacdo de técnicas, empregando mais
de um método, como o0 uso, em um programa de treinamento, da explanagao oral,

dramatizacao e dinamicas de grupo.
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O treinamento e desenvolvimento proporcionam crescimento organizacional,
se, manuseados de forma correta e planejada, utilizando a melhor combinagédo de
métodos e técnicas relacionadas a um treinamento continuo, eficaz e eficiente, que

permite sanar problemas organizacionais com maior velocidade.

Essa combinacdo de fatores originara funcionarios proativos que possuirdo
conhecimentos, habilidades e atitudes que enriquecerd a empresa, formando o
capital intelectual organizacional com maior exceléncia e consequentemente
aumentando o nivel de competitividade da empresa, a qualidade dos servicos e
produtos, obtendo maior lucratividade e menores desperdicios de tempo e recursos

materiais da empresa.
2.3.6 Avaliacéo do Treinamento e Desenvolvimento

Hamblin (apud CARVALHO, 2001, pg 115), afirma que a “avaliagdo do
treinamento é qualquer tentativa no sentido de obter informacfes (retroavaliagcdo)
sobre os efeitos de um programa de treinamento [...]", ou seja, conferir se realmente
houve um treinamento que conseguisse anular ou eliminar deficiéncias
organizacionais. A avaliacdo de treinamento e desenvolvimento é uma ferramenta

fundamental para o controle com o intuito de criar um sistema de autocorregao.

Entdo, de acordo com Carvalho (2001), a avaliagdo envolve a verificagdo, se
realmente, novos habitos e novos comportamentos foram incorporados ao individuo
e se esses novos comportamentos poderdo trazer beneficios concretos aos

objetivos da empresa.

O feedback do processo € tdo importante quanto o programa em si, por trazer
informagcbes a respeito se o foco dos gerentes de treinamento esta realmente
ajustado de maneira correta e a atender as deficiéncias da corporacdo. O controle
serve como uma ferramenta que tenta manter os processos empresariais dentro da
linha de pensamento elaborados no planejamento, para que no final do processo
nao se tenha gastado tempo, energia e recursos que atinjam um resultado nao

esperado.

Por fim, a importancia de se preocupar com o treinamento dos recursos

humanos da empresa, afim de, otimizar processos, diminuir custos e desperdicios;
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com o intuito de oferecer servicos e produtos com qualidade e exceléncia, com
aumento de competitividade organizacional, usufruindo de funcionarios capacitados,
agregados com o aumento de suas habilidades, competéncias e atitudes,
conseguindo resolver com mais eficiéncia e eficacia, os possiveis problemas que

surgirem.

Portanto, as novas empresas devem investir no seu capital humano,
utilizando-se do treinamento mais adequado para se chegar ao resultado esperado,
oferecendo recursos que tragam resultados concretos e que mais se adeqiem as
necessidades apresentadas pelos funcionarios. Em seguida, é abordada a
metodologia utilizada no processo de pesquisa cientifica, com a finalidade de
apresentar o estudo de caso da empresa Badaruco e avaliar a aprendizagem

adquirida no processo de pesquisa.
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3 METODOLOGIA DO TRABALHO

Conceituando pesquisa, que é definida por GIL (2002, p.17), como
"Procedimento racional e sistematico que tem como objetivo proporcionar respostas
aos problemas que sao propostos". Ja 0 método para outros autores como Lakatos e
Marconi (2003, p. 83) € dado como "O conjunto das atividades sistematicas e
racionais que, com maior seguranca e economia, permite alcancar o objetivo e
conhecimentos validos e verdadeiros, tracando o caminho a ser seguido, detectando

erros e auxiliando as decisdes".

O tipo de pesquisa € a exploratéria, que busca segundo GIL (2002), o
aprimoramento de idéias e a descoberta de intuicbes por meio de levantamento
bibliografico, entrevistas com individuos relacionados com o problema. Foi realizada
uma pesquisa bibliografica, com o objetivo de contribuir para o referencial teorico,
gue para Acevedo e Nohara (2006), se baseia em estudos realizados por cientistas
qgue publicam seu material por meio de livros ou artigos cientificos, propondo-se uma

analise de diversos pontos de vista sobre um problema.

Foi utilizado também o estudo de caso da empresa Badaruco, que segundo
Gil (2002), é bem utilizado nas ciéncias sociais, consistindo no aprofundamento de
estudos de poucos objetos, permitindo o detalhamento do conhecimento encontrado
mediante as variaveis, focalizando, para Acevedo e Nohara (2006), em questdes

Al

gue respondam o "como" e o "porqué”, sendo bem abordado em acontecimentos
contemporaneos e que nao tem muito controle sobre eventos do comportamento

humano.

Quanto a natureza, de acordo com Michel (2005, p.36), foi também abordada
neste trabalho a pesquisa aplicada, pois tem como objetivo transformar os
conhecimentos adquiridos em favor de um melhor ambiente de trabalho e obter

melhores resultados no processo de treinamento da empresa Badaruco.

Existe 0 uso do método qualitativo, segundo Acevedo e Nohara (2006), por se
querer conhecer os fatores que influenciam o comportamento humano, como a
atitude, crengas, sensacdes, motivos e imagens. Existe uma preocupagao com 0S
grupos ou individuos especificos, determinado as razdes e os porqués. Este estudo

foi realizado através de método dedutivo, que “tem o propésito de explicar o
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conteldo das premissas”, ou seja, quer aumentar o alcance dos conhecimentos,
analisando se as premissas estdo corretas ou incorretas, buscando a certeza dos
fatos (MARCONI e LAKATOS, 2003, p.92).

Foram realizadas entrevistas na empresa Badaruco com quatro funcionarios
da organizacao, o diretor geral (sOcio-proprietario), a administradora geral (socio-
proprietaria), o engenheiro de producdo e com o comprador da empresa, a fim de
conhecer o processo de treinamento e desenvolvimento, comparando com o
referencial tedrico e analisando as correlagfes entre a realidade e a teoria. Marconi
e Lakatos (2003), afirmam que a entrevista permite que os dados sejam
guantificados, com possibilidade de obter informagdes precisas, podendo comprovar

imediatamente as discordancias.

Houve grande colaboracdo pelos proprietarios da empresa em ajudar na
pesquisa, fornecendo os dados necessarios e os funcionarios para as entrevistas,
concedendo uma liberdade na empresa para a realizagdo do trabalho. Um ponto
facilitador foi a localizacdo da organizacdo que esta relativamente proxima a
residéncia do autor dessa monografia, situada em Taguatinga onde ocorreram as
pesquisas. As entrevistas foram fechadas, realizadas na sala do diretor geral, sendo
gue a entrevista com o diretor, juntamente com a administradora foram de onze

perguntas, as dos outros funcionarios tiveram em média de cinco perguntas.
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4 ESTUDO DE CASO

Como ja citado na metodologia, o estudo de caso desse trabalho foi realizado
na empresa Badaruco Ferro e Aco, onde foi pesquisada a forma com que a

organizacdo empreende seu treinamento e desenvolvimento junto aos funcionarios.

A Badaruco Ferro e Aco € uma empresa de médio porte, localizada em
Taguatinga Norte, composta por mais de 110 funcionarios, entre eles, torneadores
mecanicos, almoxarifes, motoristas, profissional de jato de granalha, e soldadores
(que é a funcdo de maior importancia para o funcionamento da empresa). Seu
produto e servico principal € a fabricagdo e a montagem de estruturas metélicas,
utilizando-se das formas mais variadas, como coberturas metélicas, escadas de aco

ou de ferro, mezaninos, producgdes artisticas de estrutura com ago e similares.

A empresa foi fundada em 1996, pelo sOcio-proprietario e administrada por
seu irmao, que hoje ja ndo faz parte da empresa, atualmente administrada por sua
esposa, que executa sua fungdo por mais de seis anos. Contudo, apesar da
empresa ser fundada em Brasilia, a sua histéria comeg¢ou no Par4, como empresa
de parafusos, dirigida pelo pai do fundador da empresa Badaruco. Logo depois, 0
fundador da empresa e seu irmdo vieram para Brasilia, onde junto a um outro sécio
comecgou 0 seu negdcio com o corte de chapas, mudando o enfoque do negécio com

o tempo devido ao seu crescimento e especializagdo no mercado.

A empresa Badaruco tem grande representatividade em Brasilia e fora dela,
executando trabalhos em Goiania, sendo a responsavel pela fabricacdo das obras
de artes em frente ao Memorial JK (0 qual o autor da criagcdo do desenho é o
engenheiro de producdo) pela estrutura metalica encontrada no Pier 21 e

atualmente trabalhando no mais novo estadio de Brasilia que se encontra no Gama.

O principal objetivo da empresa Badaruco é desenvolver seu trabalho com
competéncia, exceléncia e qualidade, junto da entrega de seus produtos no prazo
determinado e sem atrasos, se destacando pela flexibilidade e agilidade no
atendimento, utilizando de modernas técnicas administrativas, sistemas

informatizados e mao-de-obra qualificada.
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Em seguida, aborda-se como é realizado o treinamento e desenvolvimento na
empresa, o0 confrontando com a teoria, a fim de atingir os objetivos dessa
monografia. Para isso, houve entrevistas com os proprietarios, com o engenheiro de
produgédo e com o comprador da empresa, com a finalidade de se obter as

informacgbes necessarias e pertinentes.
4.1 Treinamento e Desenvolvido na Badaruco

Segundo o proprietario da empresa, existe uma caréncia de funcionarios
qualificados no mercado, sendo necessario investirem forte na area de formacéo e
de conhecimento, com o intuito de se manter a qualidade e exceléncia dos produtos
e dos servicos. Foi ressaltada, que esse problema é originado devido a dificuldade
de se encontrar cursos acessiveis a esses trabalhadores que se possa desenvolver

a aprendizagem.

Existem varios tipos de treinamento na organizagdo, alguns voltados com o
objetivo de formar os novos funcionarios contratados e desenvolve-los, e também
com o objetivo de reciclagem dos funcionarios mais antigos. A maioria absoluta dos
treinamentos é terceirizada, e sdo desenvolvidos por parcerias com outras
empresas, como o Sebrae. Eles utilizam de técnicas como aprender-fazendo na
area de trabalho, demonstra¢cdes, exposicdes e cursos em salas realizados por
técnicos especialistas terceirizados de empresas parceiras, que sao responsaveis s
por essa area. Dependendo da dimens&o do treinamento utilizam-se as proprias
instalagdes da empresa.

Ha, também, treinamentos com a finalidade de remanejamento ou de
crescimento, realizados pelas empresas parceiras. Conseguiu-se ver a abertura que
a organizacgéao oferece para o crescimento no cargo dos funcionarios. Foi constatado
na entrevista um funcionario que comegou como motorista, conseguiu se promover
para vendedor, depois, para comprador e estava sendo encaminhado para um
treinamento de técnico de seguranca de periculosidade. Isso tem consequéncias
positivas na empresa, que oferece motivacdo e oportunidades para 0s seus
colaboradores, transformando a geragcdo de conhecimento como grande aliado de

lucratividade, exceléncia e motivacao.
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Cada treinamento e desenvolvimento, para ser executado na empresa,
dependem do seu publico alvo. Se o treinamento for para funcionarios mais novatos,
a duracdo do curso sera mais prolongada, podendo durar até dois dias, uma semana
devido a falta de instrugdo, porém, se os funcionarios, alvos do treinamento forem

mais antigos, a duracao podera ser menor (um dia ou uma manha).

O treinamento para os novos funcionarios come¢a com uma avaliacdo para
se confirmar se o individuo possui realmente habilidades ou potencial para
desempenhar a sua funcdo. Se confirmado alguma habilidade, ele podera comecar
como auxiliar (no caso dos soldadores), se ndo houver potencial e nem perspectiva
de crescimento ele simplesmente ndo serd contratado. O treinamento é realizado
para esse novo individuo na area de trabalho, aprendendo com a experiéncia dos
colegas mais antigos e com 0S supervisores que Sao responsaveis pelo seu

aprendizado e pela realizagdo de um bom trabalho.

Os funciondrios mais antigos recebem cursos e treinamentos periddicos,
realizados por empresas parceiras a Badaruco, que sao realizados, dependendo da
dimenséo, dentro da prépria empresa ou utilizando-se de instalacdes das empresas
parceiras. Os cursos sao fornecidos por meio de instrutores em sala de aula, mas
muito raramente, pois a grande parte dos funcionarios que compdem a organizagao
nao possui mais do que o segundo grau, por isso a prioridade no treinamento, para a
facil compreensao, € de exposi¢des feitas com demonstracdes e aulas préaticas, sem

a utilizac&o de recursos mais sofisticados como data show.

De acordo com as entrevistas realizadas, descobriu-se que o treinamento &
mais utilizado como meio de correcdo do que de prevencdo. Para se realizar algum
tipo de treinamento e desenvolvé-lo € necessario que acontegcam erros na producgao,
e detectando esse erro, o técnico da empresa parceira, responsavel pelo
treinamento comparece ao local para observacado e andlise das necessidades de

treinamento, formulando como sera realizado o treinamento e qual o seu objetivo.

Foi perguntado sobre a adequacdo dos treinamentos aos seus objetivos e
sobre a otimizacdo dos processos. As respostas foram satisfatorias, pois todos
estavam de acordo e viam bons resultados com o processo, porém todos foram

unanimes em concordar que o treinamento poderia ser melhorado de alguma forma
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para se tornar mais eficaz e eficiente, comecando pela divisdo de um setor
responsavel somente pelos recursos humanos, que é feito pela area de finangas. Foi
comprovado que o treinamento e desenvolvimento realizados pela empresa
Badaruco possuem objetividade e cumprem com o papel de formar colaboradores
capacitados para o servico ao ponto da concorréncia procurar os funcionérios da

empresa badaruco para compor seu quadro de funcionarios.
4.2 Analise Critica

Foi realizado na empresa Badaruco Ferro e A¢o, um estudo de caso, onde foi
pesquisada a forma com que a organizagdo empreende seu treinamento e
desenvolvimento aos funcionarios. Houve grande colaboracdo pelos sécios-
proprietarios da empresa Badaruco na coleta dos dados, contribuindo para o

processo de aprendizagem do autor e deles mesmo.

Existe a comprovagdo por meio das entrevistas realizadas que existe o
levantamento de necessidades de treinamento e desenvolvido, servindo de corre¢cao
para os erros ocorridos no processo. Sao Utilizados os quatro tipos de treinamento e
desenvolvimento, que para Carvalho (2001), s&o o treinamento interno, treinamento

para aperfeicoamento no cargo, para transferéncia e para a promogéao.

A organizacdo utiliza os métodos de treinamento, classificados por Boog
(1999), como aprender fazendo, aprender por simulagdo e por conceitos, sendo este
ultimo o menos utilizado, pela falta da instrucdo dos funcionarios que compde

grande parte da empresa.

Para Davies (1978), o diagndstico se da pelo reconhecimento do problema
administrativo ou de producéo, tomando providéncias para descobrir as suas causas
e determinar a sua natureza o que foi confirmado na empresa. E feito uma pesquisa,
nao sistematizada e padronizada pelos supervisores que comprovam os gargalos da
organizacdo, que acionam o0s técnicos terceirizados responsaveis pelo treinamento,
a fim de diagnosticar mais claramente as necessidades de treinamentos,
observando o local onde foi identificado erros. Logo, em seguida € feito o

planejamento e é realizado o treinamento.
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Para o0 aperfeicoamento desse processo, seria pertinente obter a
padronizacdo do levantamento de necessidades por meio de técnicas como a
andlise Swot e andlises estatisticas entre os supervisores que auxiliariam o trabalho

dos técnicos de treinamento, otimizando o0 processo.

O treinamento interno, segundo Carvalho (2001), é compreendido como um
aperfeicoamento que utiliza-se dos recursos e instalagbes fornecidas pela prépria
empresa, envolvendo colaboradores recém admitidos, o que é comprovado pela
pratica. Para cada novo funcionario, depois de té-lo submetido a uma avaliacéo, é
feito um treinamento interno utilizando das proprias instalacdes, dos colegas e dos
supervisores que ficardo responsaveis pelo bom desempenho desse novo

colaborador.

O agregar conhecimento para o aperfeicoamento no cargo, é voltado a
reciclagem e atualizacdo profissional, mantendo a competitividade da empresa
(CARVALHO 2001). Periodicamente é constituidos treinamentos para a reciclagem e
aperfeicoamento dos funcionarios da empresa Badaruco (em média de quatro em
guatro meses), com cursos elaborados pelas empresas parceiras com a intengéo de
atualizar as técnicas, por exemplo, de solda e de montagem dos soldadores e

montadores.

O deslocamento de unidade de trabalho, utilizando-se do treinamento para
transferéncia de cargo, é feito na pratica na empresa Badaruco. Um funcionério que
comecga como auxiliar, pode-se futuramente deslocar-se para soldador e deixar de
ser auxiliar, dependo de como aprender por meio da préatica e dos seus interesses e
envolvimento com o trabalho. Porém, ndo existem rodizios corriqueiros, que para
Carvalho (2001), possibilita um conhecimento de todos 0S processos e mecanismos

como o todo, aumentando a viséo sistémica da organizagao.

O processo para promogao, que para Carvalho (2001), envolve os
colaboradores em um programa de capacitacdo a uma gama de novas informacoes,
técnicas e métodos de trabalho que precisam ser adquiridos e assimilados pelo
colaborador. Essas novas informagdes sao concedidas por cursos exigidos dos
funcionérios para a promog¢ao, como foi identificado nas entrevistas, um funcionério

gue seria promovido e precisaria do diploma do curso exigido para a nova fungao.
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O método de aprender fazendo, tem como caracteristica para Boog (1999), de
corrigir com maior rapidez as falhas pelos supervisores, contando com a repeticao
gue gera o aprendizado e com a economia de tempo, de espaco e de investimentos,
com avaliagdes e resultados imediatos. Esse método é muito utilizado pela empresa
Badaruco, envolvendo os funcionarios recém contratados, utilizando-se da técnica
de delegacé@o dos supervisores como responsaveis pelo treinamento e avaliacdes.
Foi comprovado também que a técnica de rodizio ndo é muito utilizada, por exigir

trabalhos extremamente especializados, o que prejudicaria o processo da empresa.

Estagios, também, ndo sdo utilizados nesse método, sendo uma area que
poderia ser mais trabalhada na empresa e daria mais oportunidade aos jovens

profissionais no mercado.

Aprender por simulagao, para Boog (1999) e Kroehnert (2001), tem vantagens
de seguranca e corre¢fes instantaneas, envolvendo os funcionarios no processo de
aprendizagem com situagOes reais, eliminando o receito de errar, tornando o
processo mais atrativo e de maior adequacdo no desenvolvimento de habilidades
manuais. A demonstracdo € um dos métodos mais utilizados pela organizagdo
Badaruco, por possibilitar que pessoas ndo tdo instruidas compreendam
perfeitamente o processo e seu trabalho, utilizando-se as proprias instalacées da

empresa para a realizagao do treinamento.

Porém, ndo existem treinamentos como a dramatizacdo, simulacdo e por
meio de jogos, o que seriam de grande auxilio no processo de aprendizagem dos
colaboradores da Badaruco, por proporcionar o aprendizado em um ambiente

totalmente propicio na organizagao.

Aprender por conceitos é um método muito utilizado na formacg&o educacional
escolar. Boog (1999), destaca vantagens desse método como de conseguir atender
pessoas dispostas a aprender, com informacbes de grande quantidade,
proporcionando uma visdo globalizada da situagdo, mas sendo comprometida pala
grande dependéncia dos comunicadores e do nivel de escolaridade dos treinados,

sendo que acontece 0 mesmo problema na pratica nos treinamentos da Badaruco.

Como a maioria dos funcionarios que compdem a empresa faz trabalhos

bracais e de mao-de-obra, e haja vista que profissionais dessa qualidade nao
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possuem instru¢cdes e formacdo escolar e niveis aceitaveis, ndo utiliza-se esse
método com maior periodicidade devido a esses problemas. Por meio das
entrevistas, € constatado que essa realidade estd mudando, pois ndo se contrata
mais funcionérios analfabetos, por exigir que eles escrevam seus curriculos de
préprio punho na hora da contratacdo, e o nivel minimo dos funcionarios aceitavel é

do ensino médio completo.

Porém, mesmo tendo essas dificuldades, a empresa realiza treinamentos que
utiliza-se de aulas expositivas em sala de aula (instalagbes utilizada fora da
empresa), para funcionarios mais instruidos. Nao se utiliza de técnicas de instrucéo
programada, que envolve maquinas e novas tecnologias exatamente pela falta de

instrucdo e nao se houve constatacdo da técnica que utiliza-se de painéis.

A avaliagdo do treinamento na Badaruco é feita pelos resultados, que para
Carvalho (2001) é a tentativa de se obter a retroalimentacdo. Se ndo existir tantos

erros no processo €é subtendido que o treinamento atendeu seus objetivos.

Na otica do autor, os métodos por “desenvolvimento psicolégico” ndo sao de
grande utilizacdo na empresa, por isso que ndo foi constatada nenhuma utilizagao
desses métodos, mas é sugerida pelo menos a técnica de aconselhamento
psicoldgico, a realizando quando se houver a necessidade, pois auxiliara os
individuos a se encontrar na empresa e demonstrara uma preocupac¢do da parte da

geréncia para com o colaborador.

A empresa Badaruco utiliza-se adequadamente dos métodos de treinamento
e desenvolvimento a fim de proporcionar servicos com qualidade, exceléncia e
produtividade, formando profissionais competentes e com habilidades e atitudes
corretas. A forma como se utiliza as técnicas estdo condizentes na sua grande
maioria com a teoria, comprovando que os estudos identificados e levantados no

referencial tedrico estédo respaldados com a realidade e a pratica.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Como citado anteriormente, um dos papeis dos administradores é fornecer
ambientes propicios ao crescimento individual e organizacional, obtendo o melhor
desempenho de seus colaboradores na execucdo de suas fungbes, o que é
alcangcado por meio de um programa bem estruturado de treinamento e
desenvolvimento. Deve existir uma maior preocupacgdo e investimento com o0s
recursos humanos da empresa, por ser estabelecido como o capital de maior
importancia na organizagdo, sabendo que o treinamento consegue resolver
problemas como a falta de preparo dos funcionarios e de aperfeicoamento dos

processos produtivos.

Para se obter maiores informagdes sobre o tema proposto nesta monografia,
foi utilizado a empresa Badaruco ferro e ago, como objeto de estudo, para

compreender as possiveis disparidades entre a teoria e a pratica.

Para se chegar a um ponto de partida sobre o tema, o problema formulado foi
0 seguinte: qual € o melhor método de Treinamento e Desenvolvimento para a
empresa Badaruco? A resposta para esse questionamento, que se infere de acordo
com a pesquisa, € que o programa atualmente utilizado pela empresa Badaruco é o
mais adequado, por formar trabalhadores especializados e competentes, servindo

de modelo até para os seus concorrentes.

Com a finalidade de responder o objetivo geral, foi apresentando o estudo de
caso na empresa Badaruco, no qual foi aplicado conceitos de Treinamento e
Desenvolvimento juntos a empresa. Os objetivos especificos foram alcancados e
consistem na pesquisa e no aprofundamento do conhecimento das técnicas de
treinamento e desenvolvimento, no confronto da teoria sobre os métodos de
treinamento e desenvolvimento adquiridos com a realidade da empresa Badaruco, e
Por fim, foi analisado os resultados encontrados juntamente com a teoria levantada,

extraindo resultados satisfatorios.

Do confronto entre a teoria e a pratica concluiu-se que a empresa Badaruco
utiliza-se adequadamente dos métodos de treinamento e desenvolvimento, a fim de
proporcionar servicos com qualidade, exceléncia e produtividade, formando

profissionais competentes, com habilidades, atitudes corretas e motivagdo para
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realizarem seus servicos. A forma como se utiliza as técnicas estdo condizentes na
sua grande maioria com a teoria, comprovando que os estudos identificados e

levantados no referencial teérico estao respaldados com a realidade e a pratica.

Existe a sugestdo de acrescentar no programa de treinamento, de acordo
com a analise do estudo de caso, as técnicas que se utilizam do estagio
(oportunidades novos profissionais do mercado de trabalho), de dramatizagdes, de
simulagdes, de aprendizado por meio de jogos (condizentes com a estrutura escolar
dos funcionarios como 6timo meio de se proporcionar o aprendizado) e do método

de aconselhamento psicoldgico (realizado quando houver a necessidade).

Com a finalidade de se obter as informa¢des necessarias, foram realizadas
entrevistas na empresa Badaruco com quatro funcionarios da organizacdo, o diretor
geral (sécio-proprietario), a administradora geral (sécio-proprietaria), o engenheiro
de producdo e com o comprador da empresa. Houve grande colaboragcéo pelos
proprietarios da empresa em ajudar na pesquisa, fornecendo os dados necessarios
e os funcionarios para as entrevistas, concedendo uma liberdade na empresa para a
pesquisa. Um ponto facilitador foi a localizagdo da empresa que esta relativamente

proxima a residéncia do autor dessa monografia.

Houve dificuldades na realizagcdo da pesquisa. Uma das dificuldades é
conseguir encontrar os soOcios majoritarios no local de trabalho, por estarem
constantemente resolvendo problemas administrativos, examinando as obras e
fechando negécios para a organizagdo. Outra dificuldade na execug¢do da pesquisa,
€ a periculosidade do ambiente de trabalho, o que impediu de obter dados mais
proximos aos trabalhadores. Outra dificuldade, também, é a localizacdo de onde se
realiza algum dos treinamentos; por se tratar de empresas parceiras, nao obtive
permissdo nem possibilidade, pela quantidade, para visitar os locais e conhecer

onde eram realizados alguns dos treinamentos fora do ambiente da empresa.

A importancia da continuacdo de estudos que envolvam o treinamento e
desenvolvimento € devido ao grande papel que o treinamento exerce no
aprendizado organizacional, oferecendo um capital intelectual valorizado e que
executa da melhor maneira o seu trabalho, diminuindo cada vez mais 0s erros,

proporcionando conhecimento, profissionalismo, motivagdo e satisfacdo. O
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treinamento e desenvolvimento comp&em uma arma poderosissima no corte de
gastos, no aumento da produtividade, na exceléncia e qualidade de qualquer
empresa, tornando-se uma organizacdo cada vez mais competitiva e flexiva,

alcangando a permanéncia no mercado competitivo.
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APENDICE A

UniCeub

Roteiro de entrevista

Data: 22/10/2008

Aluno: Jessé Pedreira de Santana

Cargo na Empresa: Diretor Geral e Administradora Geral

Pesquisa desenvolvida pelo universitario Jessé Santana, em favor de
colaborar no trabalho de conclusdo do curso de administragdo do Centro
Universitario de Brasilia - UniCeub.

01) Onde fica localizado a Badaruco ferro e Aco? Qual a quantidade
aproximada de funcionarios da empresa?
Diretor: A Badaruco esta localizada na QL 06 — Lotes 41/42, Taguatinga Norte, e
possui atualmente cerca de 110 funcionarios.

02) A Badaruco atinge qual publico-alvo e qual o seu principal negdécio
(produto ou servigo)?

Diretor: Bem, o0 nosso publico-alvo é na verdade empresas. Empresas de
construcdo, empresas de terraplanagem, e outras, mas basicamente séo
construtoras e nosso principal negoécio hoje, € a fabricagdo e a montagem de
estruturas metélicas de qualquer tipo, como cobertura, escadas de aco ou de ferro,
mezaninos, producdes artisticas de estrutura com ago e por ai vai...

03) Vocés atendem publicos fora de Brasilia?

Diretor: Atendemos. Fomos a Goiania e fizemos servicos grandes. Certa fez
descarregamos 32 carretas cheias com ago, pra vocé ver a dimenséo do servico,
mas 0 nosso servigo é principalmente com o publico aqui de Brasilia. Aquela obra
artistica que vocé vé no memorial JK fomos nés que fabricamos, a cobertura da 12
missa que esta se fazendo l4 atualmente somo nés que estamos montando.

04) Qual a histéria da empresa?

Diretor: Meu pai tinha uma pequena empresa no Para que fabricava parafusos...
Vocé é graduado em algum curso superior? Pra vocé ver, sou bidlogo, nada
haver né? (risos), entdo, meu pai era dessa empresa e certa vez recebeu uma
proposta para se associar com uma outra empresa que mexia na mesma area que
tinha o nome de Badaruco, o qual nés herdamos o nome para 0 Nnosso negocio
atual. Depois viemos aqui para Brasilia, eu e meu irméo, e trabalhavamos de porta
em porta, levando o carrinho de mado com as ferramentas pelo Guara a procura de
portdes que precisassem de manutencdo. Entdo um so6cio e amigo nosso, que é
engenheiro, nos convidou a nos associar em uma empresa que trabalhava de corte
de chapa. Por ndo termos experiéncia no comeg¢o, compramos um monte de coisas
erradas e no final do 12 ano estavamos quebrados, o que nos salvou foi um servigo
para uma empresa de comunicagcdo que ninguém conseguia realizar, e eu e meu
irmao fomos “na cara e na coragem”, trabalhando 24h por dia (eu e ele reveza a
cada 12h) até conseguirmos realizar o trabalhar e pagamos nossas dividas com o
servico e demos continuidade ao negdcio. Logo depois um trabalho para se fazer a
estrutura metalica para o Pier 21 foi aonde conseguimos dar uma guinada nos
negécios. Ai mais pra frente meu irmdo saiu da empresa e montou um negdécio no
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Par4, e quem fica realmente responsavel pela parte burocratica e administrativa é
minha esposa, parte essencial para a continuidade no crescimento da empresa
depois da saida de meu irméo. E ela ama fazer isso e faz muito bem feito, eu cuido
mais da parte “bracgal” do negdcio.

05) Quais sdo os meios de controle dos funcionarios na empresa, ou seja,
como funciona os horarios de entrada, saida etc.

Diretor: Essa parte burocratica vou deixar para minha esposa responder, ok?
Administradora: Entdo, Todos usam cracha eletrénico, os funcionarios de mao-de-
obra precisam usar o cracha eletrbnico e assinar no livro de ponto para evitar que
burlem as regras. E qualquer funcionario para sair antes do término do expediente
precisa ter uma autorizagdo do departamento de pessoal com o seguranga que fica
na porta (foi necessario essas atitudes meio drasticas). O horario de comecar o
expediente é as 08:00h até as 12:00h depois recomeca das 13:00h até as 17:00h.

06) Existe muita concorréncia nesse segmente do mercado?

Gerente: Existe muita concorréncia, tanto com empresas do porte da Badaruco
como com pequenas serralherias.

Qual a principal diferenca da Badaruco? Administradora: A nossa principal
diferenciacdo é a qualidade dos servigos e dos produtos. As pessoas sabem que
aqui irdo pagar um pouco mais caro, porém vao ter produtos entregues em dia e
com qualidade.

07) Como ¢ feito o treinamento na Badaruco? Os treinamentos séo feitos no
local de trabalho?

Diretor: Como eu te disse na nossa conversa antes de vocé vir pra ca, o mercado
esta muito carente de mao-de-obra qualificada, entdo, a maioria de nossos
funcionarios sdo geralmente formados aqui na prépria empresa. Um curso de
soldador, que é o0 nosso servico de maior importancia, existe cursos feitos fora, mas
a maioria sao muito longes, l& no Gama, e pra uma pessoa as vezes ndo tem
condicbes de pagar pra fazer um curso desse, por iSso a escassez no mercado.
Entéo, qualificamos os nossos funcionarios com treinamentos feitos no préprio local
de trabalho e com e por meio de demonstra¢cdes, pois como a maioria ndo tem mais
gue o segundo grau, ndo se pode colocar data show e outros recursos mais
qualificados. Temos também treinamentos para gestdo de pessoas, que sao feitos
por parcerias com outras empresas que prestam esse servigco pra nos. Para os
soldadores, temos cursos prestados pela White Martins, empresa que temos
parceria e contratos com o gas deles que utilizamos muitissimo, e também
utiizamos o centro de treinamento deles. Temos um problema sério de alta
rotatividade dos funcionarios novos, entdo, para nao jogarmos dinheiro fora
treinando esses funcionarios, depois de cada treinamento realizamos um contrato
em que especifica que o funcionario deve ficar em um tempo determinado, se ele
por acaso sair antes, ele vai ter que pagar uma multa resciséria. Uma forma que
achamos de reter os funcionarios e nosso investimento.

08) Existe algum tipo de levantamento de necessidades antes de aplicar o
treinamento?
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Administradora: O meio que identifica as necessidades de treinamento € por meio
dos supervisores, eles identificam qual s&o os setores que estdo errando mais no
furo, ou no corte de pecas, porém, percebemos que usamos muito o método
dedutivo e nao de prevencéo, sé o de correcdo. Isso serd necessario ser revisto.

09) Sente-se motivacao na execucao do trabalho pelos funcionarios?

Diretor: E complicado responder com certeza, mas te garanto que mais de 50%
diriam que sim, porque como a Rose te falou, o problema de rotatividade é mais com
0s novos funcionarios, e 0s mais antigos, vemos muito empenho na realizacdo de
seus trabalhos. De acordo com o histérico do funcionario, os ajudamos com
empréstimos e financiamentos pagos pela empresa, até ja na compra de carros e
imoveis. Comemoramos 0s aniversarios das pessoas que fazem no aniversario no
més e damos presentes para eles, como boné, camiseta. Muito deles, nem lembram
do préprio aniversario deles, é n6s que muitas vezes lembramos; eles se sentem
muito felizes com isso. Tem funcionarios que notamos que esperam 0 més todo com
ansiedade sO pra receber o seu presente no final do més (risos). Final do ano
costumamos fazer bingos em que eles trazem a familia toda, dai damos prémios
como ventiladores e assim tentamos criar esse ambiente amistoso.

10) Como é feito o remanejamento dos cargos dos funcionarios, como
promocado, mudanca de setor e etc? EXxiste abertura para o crescimento na
empresa?

Administradora: Existe sim essa abertura. O remanejamento é feito por meio de
analise de desempenho, onde depois da avaliacdo temos uma base, junto com a
assiduidade, e pelo feedback dos proprios colegas. Pra vocé ver, outras empresas ja
ligaram para nos procurando funcionarios, isso as vezes é ruim, porque eles
oferecem um maior salario e acabam levando nossos profissionais competentes,
mas por outro lado comprova a qualidade do nosso treinamento. E existe exemplo
de pessoas, como uma que comegou como encarregado, depois se tornou vendedor
e hoje estd como projetista. Outro de nossos melhores funcionarios era motorista e
esta no departamento de compras.

11) E de sua opinido que o treinamento e desenvolvimento aplicados a
empresa sao 0s mais adequados para se atingir os melhores resultados?
Administradora: N&o, existe muita coisa que precisa ser alterado, como fazer um
planejamento de cargos e salarios, cursos profissionalizantes mais eficazes, pois o
que usamos hoje, como lhe disse é mais para corregéo.

Grato pela participacdo nesse processo de aprendizagem!
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APENDICE B

UniCeub

Roteiro de entrevista

Data: 22/10/2008

Aluno: Jessé Pedreira de Santana
Cargo: Engenheiro de producdo

Pesquisa desenvolvida pelo universitario Jessé Santana, em favor de
colaborar no trabalho de conclusdo do curso de administragdo do Centro
Universitario de Brasilia - UniCeub.

01) Como é feito o treinamento na Badaruco? Os treinamentos sao feitos no
local de trabalho?

E feito para os novos funcionarios um teste, se por acaso a pessoa nao coincidir
com os requisitos basicos ele podera ser remanejado e aproveitado em outra area,
ou ndo ser contratado. O treinamento € feito no proprio local de trabalho pelos
supervisores. O mesmo acontece no treinamento para alguns projetistas e
desenhistas, que € realizado o mesmo processo. Também utilizamos cursos de
treinamento realizados com empresas parceiras que sao responsaveis so por essa
area.

02) Existe algum tipo de levantamento de necessidades antes de aplicar o
treinamento?

Existe sim. Certa vez detectamos que a nossa solda estava muito ruim, entédo
fizemos um contrato com um técnico da Petrobras, que veio aqui, observou como
era feito o processo de trabalho e depois veio e realizou um treinamento com 0s
funcionarios de solda.

Existe um trabalho continuo no treinamento? Esses treinamentos séo periédicos,
feitos de 4 em 4 meses, e outros de tempos em tempos... existe sim.

03) Sente-se motivacao na execucao do trabalho pelos funcionarios?

Sim, no meu caso, por exemplo, nunca fazemos pecas iguais, diferentemente de
uma empresa de automoéveis que eu trabalhava e tinha que fazer uma producédo
seriada e repetitiva. Como eu tenho que desenvolver pegas novas sempre, me sinto
muitas vezes desafiado e motivado a continuar a trabalhar.

Funciona como um quebra-cabecas? Realmente, essas peg¢as muitas vezes
funcionam como um quebra-cabegca mesmo, pois como dizemos, que no papel tudo
funciona, nem sempre na realidade é assim, por isso quando vemos cada peca
desenvolvida encaixando e sendo construida nos da aquela sensacdo de
gratificagao.

04) Como é feito o remanejamento dos cargos dos funcionarios, como
promocao, mudanca de setor e etc? Existe abertura para o crescimento na
empresa?

Sim, existe. Olha, pra mim esse crescimento também depende de cada um. Tem
funcionério que quer evoluir, aprender, e eles aqui investem, pois fica muito caro
mandar funcionario embora.
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05) E de sua opinido que o treinamento e desenvolvimento aplicados a
empresa sao 0s mais adequados para se atingir os melhores resultados?

Eu diria que é o mais adequado, pois conseguimos corrigir 0s erros e obter
resultados satisfatorios. Conseguimos ver o crescimento de muitos funcionarios
também.

Grato pela participacdo nesse processo de aprendizagem!
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APENDICE C

UniCeub

Roteiro de entrevista

Data: 22/10/2008

Aluno: Jessé Pedreira de Santana
Cargo: Comprador

Pesquisa desenvolvida pelo universitario Jessé Santana, em favor de
colaborar no trabalho de conclusdo do curso de administragdo do Centro
Universitario de Brasilia - UniCeub.

6) Como é feito o treinamento na Badaruco? Os treinamentos séo feitos no
local de trabalho?

Olha, aqui existem varias fungbes, como torneiros mecéanicos, almoxarife,
motoristas, soldador, jato de granalha e etc. Cada treinamento de cada funcéo é
feito individualmente, como por exemplo, para se contratar um novo soldador (que é
funcdo mais basica daqui) é feita uma avaliagdo para se comprovar se ele sabe
mesmo soldar e quais os tipos de solda que ele sabe executar. Existem varias tipos
de solda, nés utilizamos a solda “Mig” e a solda elétrica. A Mig é a solda comgas e a
elétrica é por meio dos eletrodos.

Existe treinamento para o aperfeicoamento das técnicas de solda? Sim, existe.
O pessoal da White Martins, que sdo os técnicos que fazem os cursos de
aperfeicoamento dos funcionarios sdo responsaveis por essa atualizacdo e a
duracdo de cada curso depende da qualificacdo do funcionario, podendo ser feito
das 7h as 13h, um dia ou dois, adequando cada uma com seu conhecimento e
gualificagdo.

7) Existe algum tipo de levantamento de necessidades antes de aplicar o
treinamento?

Na realidade quem determina mesmo o tipo de treinamento somos nds. Esses dias
fizemos um treinamento sobre o GPI, que sdo as regras que abordam o tipo de
roupa especifica para se vir a trabalhar (nosso nivel de periculosidade é o 3), pois
eles precisam saber se vestir corretamente, usando o protetor auricular, 6culos,
capacete (que nao é necessario aqui dentro, s6 quando estiver trabalhando na obra
mesmo). Sao feito os exames que sdo exigidos pelo Ministério da salde
periodicamente, por meio das empresas parceiras que executam também o
treinamento, e esses exames nos que determinamos quando ira ser feito.

8) Consegue-se enxergar, atualmente, algum problema na execucdo do
trabalho dos funcionarios que possa ser corrigido com algum tipo de
treinamento e desenvolvimento?

Com certeza ha, treinamento todos precisam sempre, pois o conhecimento deve ser
adquirido todos os dias. Tanto eu como o administrador dessa empresa precisa cada
vez mais de conhecimento para realizar melhor o seu trabalho. E sempre necessario
ter mais conhecimento.

9) Sente-se motivagao na execucdao do trabalho pelos funcionéarios?
Nos tentamos fazer o que podemos para motiva-los sempre, mas isso é de cada um.
Usamos taticas como “aniversariante do més” e “melhor funcionério do més”. E
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assim que tentamos incentivar, pois 0s aniversariantes sdo presenteados. A gente
observa empresas que nunca parariam para comemorar ou cantar parabéns para
algum funcionario e nés fazemos isso. Existem pessoas aqui que chegam de outro
estado, sem familia e as vezes ficam carentes, e isso €, pra mim um grande
incentivo quando vocé mostra que se importa com aquela pessoa.

10) Como ¢é feito o remanejamento dos cargos dos funcionarios, como
promocao, mudanca de setor e etc? Existe abertura para o crescimento na
empresa?

Légico que aqui tem abertura. Eu sou um exemplo disso, pois eu era motorista aqui
e hoje estou como comprador e ja estdo me exigindo um curso no Sebrae para
técnico de seguranca de trabalho, e eu vou fazé-lo esse treinamento que € feito
meio que por uma parceria daqui com o Sebrae. Dessa forma eu me sinto cada vez
mais valorizado e motivado a trabalhar e sei que posso continuar crescendo. Essa
valorizagé&o foi tanta que me incentivou a cursar direito, estou no 42 semestre.

11) E de sua opinido que o treinamento e desenvolvimento aplicados a
empresa sao 0s mais adequados para se atingir os melhores resultados?

N&o, para esse trabalho existem treinamentos melhores, ele é adequado. Em uma
escala de 0 a 10 o nosso nivel de treinamento é 8, mas ndo sO depende de nos,
depende também dos funcionarios, pois eu quis e conseguir crescer, quem €
acomodado continuard no mesmo posto pra sempre. Uma coisa que tras dificuldade
na execucdo do nosso treinamento € a burocracia e 0s servicos que aparecem,
agora mesmo, por exemplo, estamos muito envolvidos na obra do novo estadio de
futebol do Gama, temos prazo para entrega e nao temos tempo pra parar e fazer
algum treinamento.

Grato pela participacdo nesse processo de aprendizagem!



