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RESUMO

O processo de treinamento e desenvolvimento nas pequenas € médias empresas
costumam ser tratados de diversas maneiras, cada uma direciona seus enfoques de
acordo com suas necessidades. Ao contrario do que muitos empresarios pensam, um
processo de T&D nao é tado simples de ser implementado, agdes sistematicas sao
necessarias para garantir que os resultados esperados sejam atendidos, estas agdes
podem se mutar de acordo com o ambiente da organizagao, com o intuito de suprir as
demandas peculiares de cada uma, porém, devem ser pautadas seguindo as
premissas ja comprovadas pelos meios literais para que todo o processo seja
organizado e credibilizado, desta forma, tudo o andamento sera analisado e
posteriormente otimizado para cada organizagdo. Portanto, este trabalho ira
apresentar de forma descritiva, a forma com que as PME’s lidam com um processo
de T&D e realizar um paralelo com o que é recomendado na literatura da area.
Também foi feita uma analise com base nas respostas indicadas pelas PMe’s na
pesquisa, que deixou claro a informalidade com que este processo € tratado nestas
empresas, além do puro enfoque nos resultados a serem atingidos e n&o nos
fundamentos adotados.

Palavras-chave: Treinamento e Desenvolvimento. Pequenas e médias empresas.



ABSTRACT

The training and development process in small and medium-sized companies is
usually handled in different ways, each one directing its approaches according to its
needs. Contrary to what many entrepreneurs think, a T&D process is not so simple to
be implemented, systematic actions are necessary to ensure that the expected results
are met, these actions can change according to the organization's environment, in
order to meeting the peculiar demands of each one, however, must be guided by
following the premises already proven by literal means so that the entire process is
organized and credible, in this way, everything in progress will be analyzed and later
optimized for each organization. Therefore, this work will present, in a descriptive way,
the way in which SME’s deal with a T&D process and make a parallel with what is
recommended in the literature in the area. An analysis was also carried out based on
the responses indicated by the SMEs in the survey, which made clear the informality
with which this process is handled in these companies, in addition to the pure focus on
the results to be achieved and not on the fundamentals adopted.

Keywords: Training and Development. Small and medium companies.
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1 INTRODUGAO

Desde os primérdios da nossa sociedade o ser humano se vé na necessidade
de evoluir e se desenvolver, a fim de aprimorar seus conhecimentos e técnicas para
um melhor aproveitamento dos seus recursos. No passado, atividades essenciais para
sobrevivéncia como a pesca, caca e colheita eram repassadas por membros de
comunidades para seus herdeiros, com o intuito de preparar as pessoas e colaborar
com o crescimento das regides, guerreiros e combatentes de tribos passavam pelo
mesmo processo para aprender a manusear suas armas.

Burg, Fronza e Silva (2013) relatam que, na Idade Média, principalmente na
Europa, os servos trabalhavam nas terras de um senhor, para estes a educacgéao
acontecia no interior das familias onde as criancas aprendiam o trabalho com a terra.

Sendo assim, o processo de treinamento e desenvolvimento (T&D) pode ser
classificado como uma das atividades essenciais para a nossa evolu¢gao como racga,
apesar de aplicados de maneira conjunta, T&D possuem suas caracteristicas.

Como dito por Boog (1999), o treinamento é aplicado como uma resposta a
uma necessidade ou oportunidade identificada no ambiente empresarial e o
desenvolvimento € classificado como um processo de aprendizagem e crescimento
pessoal e profissional a longo prazo. O processo de T&D se da de maneiras diferentes
nas organizagdes, por exemplo, em empresas de grande porte costumam destinar
muitos recursos para a aplicagado e aprimoramento das técnicas, ja as empresas de
medio e pequeno porte ndao tem esta mesma disponibilidade, tanto de recursos
financeiros quanto de capacidade técnica. Desta forma chegamos a uma reflexo:
“Como as pequenas e meédias empresas lidam com o treinamento dos seus
funcionarios?”

Este trabalho visa apresentar as praticas do processo de treinamento utilizadas
pelas PME’s e comparar com o que foi estudado e comprovado como certo pela
literatura da area, assim, sera exposto a forma com que se deve elaborar, acompanhar
e avaliar um processo de T&D.

O T&D é uma pratica fundamental para as empresas que buscam a melhoria
nos seus processos e produtos, pois estas evolugbes sado decorrentes do
aprimoramento humano, assim como dito por Chiavenato (2009), “Desenvolva as

pessoas e elas desenvolverdo a organizagao’.
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Para Chiavenato (1996), as empresas sao constituidas por inteligéncia, algo
que apenas as pessoas possuem, assim, o capital s6 sera bem aplicado quando for
investido e administrado de forma inteligente.

Desta forma, torna-se evidente a necessidade das organizagdes de treinar e
desenvolver seus colaboradores. Porém, uma possivel hipétese é a que no ambiente
das pequenas e médias empresas esta necessidade n&do é atendida, na maioria dos
casos por falta de recursos financeiros e conhecimento por parte dos gestores
responsaveis. Pequenas e Médias Empresas (PMEs) podem ser classificadas atraves
do faturamento anual e ou numero de funcionarios, sendo este o critério final adotado.

De acordo com o Servigo Brasileiro de apoio as Micro e Pequenas Empresas
(SEBRAE), uma Empresa é classificada como de pequeno porte quando possui de 10
a 49 empregados no setor de comércio e servigos ou 20 a 99 empregados na industria,
uma empresa € classificada como de médio porte quando possui de 50 a 99
empregados no setor de comeércio de servigos ou 100 a 499 empregados na industria.

A ideia de fazer este projeto surgiu apds uma reflexdo de pontos fundamentais
que poderiam auxiliar de maneira direta o ambiente das PMEs, assim, poderiam
utilizar como base para solugéo de problemas em seu dia a dia. A ferramenta de T&D
€ aplicada pelas empresas, porém de maneira informal e ndo organizada, gerando
falhas evitaveis neste processo.

Neste projeto serdo abordadas as pequenas e médias empresas da regiao
metropolitana de Campinas, seu objetivo geral € apresentar como as PME’s lidam
com um processo de treinamento e desenvolvimento, além de sugerir alternativas no
campo de pesquisa para serem utilizadas para melhorar o processo em questéo,

sendo assim, foram definidos os seguintes objetivos especificos:

- Definir os principais conceitos de um processo de T&D;

- Apresentar o contexto historico e sua importancia para o desenvolvimento humano

e organizacional,

- Apresentar e descrever por meio de uma pesquisa quais praticas de T&D séao

adotadas pelas PMEs;
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- Realizar uma revisao de como aplicar o referido processo, para que as empresas
presentes na pesquisa possam ter uma base para desenvolver seus proprios

programas de T&D.
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2 PROBLEMATIZAGCAO

Com o passar dos anos as empresas estdo se tornando cada vez mais
competitivas no mercado, muito por conta da elevada exigéncia de qualidade,
segurancga e durabilidade dos clientes, o nivel de expectativa do comprador é muito
alto, fazendo com que as organizagdes qualifiquem e aprimorem seus produtos e
processos, com a finalidade de atender esta demanda com perfeicdo. Assim como
dito Kotler (2006, p.145), “qualidade ¢é a totalidade dos atributos e caracteristicas de
um produto ou servico que afeta sua capacidade de satisfazer necessidades
declaradas ou implicitas”. Desta forma, o objetivo das organiza¢des perante seus
consumidores fica muito claro, uma empresa que nao consegue suprir esta demanda
nao sera competitiva.

Para alcangar estas metas qualitativas e produtivas as organizagdes dispdéem
de ferramentas complementares, estas que auxiliam de maneira direta nestes
indicadores. Uma das principais € o T&D, pratica vinculada aos recursos humanos
que visa capacitar seus funcionarios para exercer suas fungcdes e melhorar o convivio
e atuac&o no ambiente organizacional.

“‘Desenvolva as pessoas e elas desenvolveréo a organizagao” (CHIAVENATO,
2008, p. 17).

Porém, muitas empresas, principalmente as micro, pequenas e medias,
acabam nao utilizando a ferramenta, seja por ndo achar necessaria, ndo possuir
recursos financeiros disponiveis ou por ndo ter ideia de como aplicar de forma eficaz
em sua organizagao.

Portanto, este projeto ira apresentar ao leitor quais praticas e agdes de T&D
sao mais aplicadas e recomendadas pela literatura vigente, para que ele possa avaliar
sua necessidade e possivel implementacdo e também expor a forma de aplicar este
processo de forma correta na sua organizagao e resolver questdes como: quais sao
as praticas de treinamento comumente adotadas pelas PMEs e se elas estdo de
acordo com as ferramentas indicadas para a aplicacao do referido processo em seus

ambientes.
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3 REVISAO BIBLIOGRAFICA

3.1 O inicio do processo

A palavra treinar tem raizes na lingua Francesa, trainer no Francés significa
exercitar, praticar. O substantivo treinamento € composto pelos vocabulos treinar +
mentor, sendo o mentor o individuo que aconselha, ensina ou guia alguém a fazer
algo. (AMARAL, 2014).

Estudos histéricos relatam que o crescimento do trabalho especializado, a partir
de 1880, aumentou a importancia e atengdo para o processo de treinamento,
ganhando mais relevancia sobre os outros produtos da area de recursos humanos
nas organizagdes.

Segundo Malvezzi (1994), com a estruturacdo do treinamento como
ferramenta, a formacgado profissional comegou a ser envolvida ndo sO nas
organizagbes, mas também em escolas profissionalizantes, com a finalidade de
contribuir com o aprimoramento dos funcionarios. Pode-se afirmar que o treinamento,
a partir dos anos 20, era uma instituicao tradicional, evoluindo de forma gradativa.

Goss (1965) acrescenta que o treinamento recebeu, em 1930, o status de
ferramenta administrativa, fazendo parte do planejamento estratégico das
organizagodes, tornando-se uma ferramenta operacional e estratégica.

Em termos histéricos, o treinamento passou por trés periodos distintos. No
primeiro, focalizava o homem-objeto, definido pelos administradores como um
instrumento necessario para alcangar os objetivos da organizagdo e elevar a
produtividade.” Aqui o individuo ndo tinha identificagdo com a organizagéo,
considerado um equipamento sofisticado. O treinamento neste periodo era uma
espécie de adestramento”. (GONCALVES, 2017, p.2).

No segundo periodo, o homem era classificado como um recurso
complementar e, nesta época, a prioridade era o aprimoramento das suas habilidades.
Aqui foi vista pela primeira vez a integralizagéo de forma parcial do funcionario com a
organizacao, o treinamento ainda era focado na produtividade e planejado apenas
buscando melhorar aspectos que apenas influenciavam a empresa ou grupo, nao o
individuo. (GONCALVES, 2017).

No terceiro periodo, o processo de treinamento tem uma mudanca significativa

em sua objetividade, por conta da viséo e aceitagao do ser humano como um individuo
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complexo, capaz de desenvolver comportamentos e atitudes sociais, profissionais,
familiares e politicas, de forma critica e reflexiva. Desta forma, passou a ser visto como
um processo essencial para o desenvolvimento e aprendizagem continua das
pessoas, sendo uma das principais ferramentas para as organizagdes moldarem seus
funcionarios e alcancar seus objetivos de forma mais concreta.

Nessa mesma linha de pensamento Chiavenato (1996) diz que, o processo foi
visto inicialmente como apenas uma forma de preparar pessoas para desempenhar
suas atividades e tarefas referentes a seus cargos, apds o passar dos anos passou
por mudancgas consideraveis em seus aspectos sociais e culturais e comegou a ser
utilizado como um meio de desenvolver competéncias e agucgar a criatividade e
inovacao das pessoas, com a finalidade de contribuir de maneira direta e mais efetiva
com o desenvolvimento organizacional.

Como dito por Pilla (2002), no ambiente empresarial, este termo passou a ser
utilizado como referéncia ao processo de capacitar e preparar pessoas para executar
as tarefas exigidas pelo posto de trabalho.

Amaral (2014) considera que, Frederick Winslow Taylor € o percursor do
treinamento, pois foi ele o primeiro grande administrador a estudar a execugao das
atividades laborais, a fim de elevar a eficiéncia das pessoas presentes naquele

ambiente e eliminar os atrasos.

3.2 Treinamento e seus Objetivos

Para Dessler (2003), treinamento € um conjunto de métodos utilizados para
repassar aos novos e atuais funcionarios, habilidades e técnicas e comportamentos
necessarios para o desempenho do atual trabalho realizado. Seguindo o mesmo
raciocinio, Marras (2009) afirma que o treinamento é o processo responsavel pela
assimilagao da cultura em curto prazo, em que seu objetivo principal é transmitir e
aprimorar conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionadas a execucgao de tarefas
ou a otimizacao do trabalho.

Segundo Chiavenato (2009), refere-se a um processo educacional de curto
prazo, aplicado de maneira sistematica e organizada, desta forma, o planejamento
deste processo se torna fator fundamental para que o treinamento possa levar ao

desenvolvimento organizacional, alcangando ao final seus objetivos. E fundamental
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que este processo seja focalizado nas necessidades da pessoa para executarem suas
atribuicdes.

Desta forma, este processo pode ser classificado com uma das principais
ferramentas para o desenvolvimento pessoal e profissional. Uma empresa é
constituida por pessoas, estas que séo as responsaveis pelo seu sucesso ou fracasso,
estao diretamente relacionadas com as métricas de produtividade e qualidade dos
seus produtos e servigos, além de serem peca chave nas tomadas de decisao que
irdo nortear a atuacdo da organizagdo, portanto, sdo protagonistas no ambiente
empresarial, essas pessoas necessitam de aprimoramento técnico e educacional para
que se mantenham em constante evolugao, e contribuam de maneira mais eficaz para
as organizagoes.

Em relagdo aos objetivos elencados, segundo Chiavenato (2010), sao:
Preparar as pessoas para a execugao em curto prazo das tarefas demandadas pela
organizacao, atribuindo mais valor ao seu servico e oferecendo alternativas para o
aprimoramento das suas habilidades; fomentar o desenvolvimento continuo do
pessoal, ndo s6 no atual cargo, como também em outras fun¢des que o individuo
possa exercer. Auxiliar e modificar atitudes, moldando o comportamento do
profissional perante as adversidades da sua fungao ou divergéncias interpessoais.

Entre objetivos do treinamento, Marras (2009) apresenta dois pontos diferentes:
os objetivos especificos, que buscam qualificar o funcionario, oferecer oportunidades
de aprimorar seus conhecimentos e manter os profissionais sempre atualizados
perante as inovagdes dentro das suas atividades sio realizados de maneira clara e
objetiva conforme a necessidade da funcao. Os objetivos genéricos propdéem-se a
fomentar o autodesenvolvimento do profissional, aumentando a sua motivagao dentro
da organizagao.

Marras (2009) define os objetivos especificos como:

Formacao Profissional: tem como meta alcan¢ar um grau ideal de capacidade
laboral para determinada profissédo, repassando todos os conhecimentos e
praticas necessarias ao bom desempenho de uma fungéo. Especializagao:
oferece ao treinando um campo de conhecimento ou pratica especifica dentro
de uma area de trabalho para a otimizagéo dos resultados. Reciclagem: tem
como finalidade basica rever conceitos, conhecimentos ou praticas de
trabalho, renovando-os ou atualizando-os de acordo com as necessidades.
(MARRAS, 2009, p.148)

Entre os objetivos genéricos gerais, Marras (2009) destaca:

e Aumento da producao;
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e Aumento da qualidade;
e Estimulo motivacional;
e Aprimoramento pessoal e organizacional,

e Atendimento de exigéncias de mudancgas.

3.3 Beneficios do processo de treinamento

Um processo de T&D aplicado de maneira eficaz traz diversos beneficios tanto
para o treinando, tais beneficios retornam a organizagdo com o aumento dos indices
qualitativos de desenvolvimento organizacional.

Neste sentido Chiavenato (2012) diz que o funcionario se qualifica e adequa-
se as necessidades da fungdo, maximizando sua produtividade, melhorando sua
relagdo com o grupo e com a empresa, reduzindo a depreciagdo dos equipamentos
de trabalho e melhorando o clima e a imagem da empresa, elevando sua eficacia
organizacional.

Segundo Carvalho et al (2012) a organizagao se beneficia através da melhora
em seus produtos e servigos, aumento na disponibilidade para a ocupacéo dos cargos
mais bem qualificados, possibilita amplificar os programas de trabalho, maior
seguranga econémica por conta da estabilidade das fungdes, redug¢ao nos custos pelo
menor gasto com erros nas execugdes das atividades e redugdo nos acidentes de

trabalho.

3.4 Etapas de um processo de treinamento

Um treinamento bem-organizado e definido é fundamental para colher bons
resultados ao final do processo, desta forma, um planejamento com etapas pré-
definidas torna-se necessario para a continuidade do préprio.

De acordo com Marras (2009, p.137), existem quatro etapas para desenvolver
um plano de treinamento na empresa;

e Levantamento das necessidades de treinamento.

e Desenho do programa de Treinamento
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e Aplicagédo do programa.

e Avaliacdo do programa.

Figura 1: Etapas do treinamento

Levantamento das Elaboragio do
necessidades programa

TREINAMENTO

Avaliagao do Aplicagdo do
programa programa

Fonte: Adaptado de Marras (2009, p.137)

O processo exposto na Figura 1, endossa o pensamento de Chiavenato (2008),
que acredita que um processo de treinamento € ciclico e deve ser aplicado de acordo
com as etapas apresentadas, assim, a eficacia da agao proposta podera ter um melhor

resultado.

3.4.1 Levantamento das necessidades de treinamento

O levantamento das necessidades de treinamento (LNT) € um diagndstico
essencialmente amplo que analisa o individuo e seu ambiente de trabalho. A fim de
levantar os pontos mais frageis que necessitam de uma maior atengao por parte dos
gestores responsaveis, aqui é verificada as exigéncias do cargo e os tipos de

conhecimento, habilidade e atitude que cada individuo possui.

Marras (2009), nesta mesma linha de pensamento, diz que, o LNT é o primeiro
passo do processo de T&D, seu objetivo € analisar as caréncias e necessidades
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cognitivas e técnicas referentes a fungdo que o funcionario estd desempenhando,
relacionando com as caracteristicas exigidas pelo referido posto de trabalho.

Logo apos colher as informagdes necessarias a avaligdo ira pautar onde e o
que sera treinado, com o objetivo de ajustar os pontos necessarios.

O LNT é um processo fundamental para as organizag¢des e deve ser aplicado
de maneira continua e conjunta por todas as areas, desta forma a empresa ira ter
como forca uma ferramenta para prevenir e solucionar os problemas em suas

atividades.

Além de ser um programa continuo, pesquisar necessidades de treinamento
€ também uma responsabilidade compartilhada entre a area de treinamento
e desenvolvimento e todas as demais areas da empresa. Na verdade, o
Treinamento & desenvolvimento € somente um instrumento integrador e
catalisador das necessidades organizacionais, essas se encontram
diretamente ligadas a cada area de trabalho da empresa e séao,
principalmente, de dominio dos supervisores imediatos. (MARRAS 2000, p.
153).

3.4.2 Planejamento e Programacgao

Essa etapa organiza e prioriza as atividades que serdo propostas para
solucionar o problema, essa selecao é feita através do levantamento e observacao
dos obijetivos finais do processo, desta forma a agao sera vinculada diretamente a
necessidade em questdo, aqui também é onde o gestor ird buscar e organizar os
recursos financeiros e pessoais que serao utilizados na acéao.

Marras (2009) expde que, existem informagdes que sédo fundamentais para o
sucesso do planejamento, tais como: se a necessidade é permanente ou passageira,
em quantas etapas ou modulos o processo sera lecionado, qual a extensao ideal para
garantir o sucesso da agao, quantos individuos irdo participar do processo e quantos
setores serdo influenciados e beneficiados de forma direta e indireta. Assim, as
respostas para a realizagdo do processo serdo encontradas, fazendo com que o
planejamento seja executado conforme previsto posteriormente.

Segundo Chiavenato (2004, p. 347) o planejamento desta operagdo deve

possuir 0s 6 principais questionamentos:



Quem deve ser treinado;
Como deve ser treinado;
Em que area;

Por quem,;

Onde;

Quando;

Para que.

21
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Figura 2: Planejamento T&D

i i !

Quem deve ser Treinando ou
treinado? Instruido

L L "

' i Y
Como treinar? Me_tndﬂs 2
Treinamento

L L "y

i i !
. Contesdo do

Em que treinar? .

Treincziento

L L "

Instijutor ou

Por quem? .
q Treinador
' ' !
. Local do
Onde Treinar? .
Treinamento
" . i S
' r Y

Epoca ou Horério

Tens
GQuando Treinar? de Treinamento

LT

L L o
' r "y
. Objetivo do
Para que treinar? ]
Treinamento
L L "y

Fonte: Adaptado Chiavenato (2004, p. 347)

3.4.3 Aplicagao do Treinamento

Aqui sera posto em pratica todos os conceitos levantados e construidos
anteriormente, todo o processo em que o treinador transmite por diferentes formas o
conteudo, seja pratico ou tedrico, para o treinando

Marras (2009) acredita que, a execugao do processo de treinamento se baseia
na aplicagdo na pratica do que foi planejado e programado para sanar as
necessidades observadas na organizagéo.

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001, p.126) chamam a atengdo para os
diferentes tipos de treinamento que podem ser aplicados:

e Treinamento formal interno: E geralmente aplicado para executivos e
empregados dentro ou fora da estrutura organizacional, geralmente aplicados

em auditérios e salas de reuniio;
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e Treinamento formal externo: Um treinamento onde o publico tem acesso e é
executado por empresas de formacdo de qualificadores e universidades
especializadas ao tipo.

e Treinamento a distancia: E um treinamento executado de forma remota pelos
responsaveis, com o uso de internet e videoconferéncias. Muito recomendado
para empresas que nao possuem poder financeiro para a execugao presencial,
podendo ser aplicado para um maior numero de participantes;

e Treinamento de integracado: visa a adaptar o funcionario a organizagdao ou
funcao;

e Treinamento técnico ou operacional: visa capacitar o individuo para o
desempenho das tarefas técnicas especificas a sua obrigacao profissional,

e Treinamento gerencial: visa a desenvolver competéncias técnicas,
administrativas e comportamentais nos individuos;

e Treinamento comportamental: visa solucionar os problemas de relacionamento

interpessoais no ambiente organizacional.

3.4.4 Acompanhamento e Avaliagao dos Resultados

Avaliacdo dos resultados é uma das etapas mais importantes do processo, pois
€ onde sera aferida o real impacto da acao nos individuos. Portanto, deve ser feita e
acompanhada da forma correta pelo gestor responsavel.

Assim como dito por Chiavenato (1996): A ultima etapa do processo de
treinamento é a avaliacdo do resultado. O programa de treinamento deve ter uma
avaliacao de sua eficiéncia.

Kirkpatrick (2011) elaborou um modelo de avaliagao muito conceituado, ele tem
sido utilizado desde 1950 pela comunidade que esta inserida nas praticas de T&D.
Seu principal objetivo € a medicao de quatro etapas de resultados que vao levar a um
programa eficaz.

O modelo de Kirkpatrick (2011) apresenta quatro etapas de avaliagédo, sendo

elas: Reagao, Aprendizagem, Comportamento e Resultados.
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Figura 3: Avaliagao

Y
Rﬂﬂgﬁﬂ ﬂ
Aprendizagem ﬂ
Y
Comportamento ﬂ

L Resultados 1

Fonte: Adaptado Kirkpatrick (2011)

Kirkpatrick (2011) descreve as etapas da seguinte maneira:

Etapa 1 — Reacdo: O que o treinado pensa e sente

A reagao positiva ao treinamento é importante tanto para os instrutores de
treinamento internos quanto para os que oferecem programas abertos ao
publico, pois o futuro do programa depende desta reagdo. Além disso, se os
participantes nao reagem de forma favoravel, provavelmente ndo estardo
motivados a aprender. Reagao positiva e satisfacdo, pode nao assegurar o
aprendizado, mas reacdo negativa, insatisfacdo, certamente reduz a
possibilidade de aprendizado. (KIRKPATRICK 1998, p. 66).

Etapa 2 — Aprendizagem: Nesta fase o objetivo é obter o que os participantes

aprenderam no programa de T&D durante o evento.

Etapa 3 — Comportamento: Nesta etapa o avaliador ird avaliar se o individuo que
participou do processo mudou seu comportamento de forma efetiva, como resultado
do programa.

Dutra (2008, p.5) Diz que, para alcangas as mudangas necessarias existem
quatro condicoes:

e A pessoa precisa querer mudar.
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e A pessoa precisa saber o qué e o como mudar.
e A pessoa precisa trabalhar num ambiente com o clima correto.

e A pessoa precisa ser premiada pela mudanca.

Etapa 4 — Resultado: Por fim os resultados, que sao fundamentais para o parecer final
do processo, os indicativos de desempenho organizacional, especialmente os que
refletem diretamente no lucro da empresa séo as principais variaveis para atribuir valor
ao programa. Estes dados podem ser colhidos através de questionarios, entrevistas e

relatérios de desempenho.

Estes sdo exemplos citados pelo autor de quais métricas podem ser

mensuradas e analisadas. (Kirkpatrick, 1998, p. 75):

¢ Melhoria da qualidade de trabalho.

e Maior produtividade.

¢ Redugao no volume de negdcios.

¢ Reducao na taxa de desperdicios.

¢ Melhoria da qualidade de vida no trabalho.

e Melhores relagdes humanas (por exemplo, melhora da comunicagéao vertical e
horizontal).

e Aumento de vendas.

e Menos queixas.

e Menor absenteismo.

e Moral mais elevado do trabalhador.

e Menos acidentes.

¢ Maior satisfacado no trabalho.

e Aumento da lucratividade.
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3.4 Definigao de Pequenas e Médias empresas

Existem 2 maneiras de classificar o porte de uma empresa, a primeira é calcular
de acordo com o faturamento anual e a outra baseia-se no numero de empregados
registrados em seu servigo. Neste projeto sera utilizada a quantidade de funcionarios
como base, para melhor percepc¢ao e praticidade quando for aplicada a entrevista com
as empresas. o0 Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (Sebrae),

Apresenta por meio da Tabela 1, esta classificagao.

Tabela 1 — Definicao PMEs

Definicdo de porte de estabelecimentos segundo o nimere de empregados

Porte Comércio e Servigos Industria
Microempresa (ME) Até 9 empregados Até 19 empregados
Empresa de Pequeno Porte (EPP) De 10 a 49 empregados De 20 a 99 empregados
Empresa de Médio Porte De 50 a 99 empregados De 100 a 499 empregados
Grandes empresas 100 ou mais empregados 500 ou mais empregados

Fonte: SEBRAE-NA/ Dieese. Anuério do trabalho na micro e pequena empresa 2013, p. 17.

As PMEs tém grande importancia no mercado, pois sdo importantes geradoras
de emprego e renda, fundamentais para fomentar a economia dos diferentes setores
de atuagado. Esta tese é corroborada por Puga (2000), ele acredita que o interesse
geral pelas micro, pequenas e médias empresas tém se elevado, muito por conta do
papel desempenhado por elas na geracédo liquida de empregos, até mesmo em
momentos de recessao.

Bortoli Neto (1980) acredita que as PMEs s&o consideradas como um embrido
para o surgimento de grandes empresas, por apresentarem um alto espirito de
iniciativa e permitirem a criagdo de empregos a custos baixos. Para alcancgar este
patamar essas organizagdes tém que comecgar a implementar ferramentas de controle
de eficiéncia, produtividade e qualidade para seus produtos e processos e,
ferramentas de recursos humanos, com o T&D para o desenvolvimento do seu

pessoal.
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4 METODOLOGIA DE PESQUISA

Esta pesquisa esta delimitada ao levantamento de dados em PMEs dos
segmentos de industria e comércio e servigcos nos municipios que compdem a regido
metropolitana de Campinas - (SP), seu principal objetivo €& coleta de dados
relacionados as praticas adotadas durante um processo de treinamento e
desenvolvimento, para que 0 mesmo possa ser utilizado como base para descrever e
comparar com as agoes recomendadas na literatura sobre este tema. “O método € um
conjunto de atividades sistematicas e racionais que, com maior seguranga e
economia, permite alcancar o objetivo - conhecimentos validos e verdadeiros”
(MARCONI; LAKATOS, 2003, p. 83).

O tipo de pesquisa adotada foi a descritiva, desta forma, sera possivel adquirir
uma base de dados satisfatoria para comparacgoes.

Segundo Gil (1999), uma pesquisa descritiva tem como objetivo a descrigao
das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno, ou a vinculacdo de
relagbes entre variaveis diversas. Os estudos que sao classificados neste titulo sdo
diversos, sua caracteristica principal se encontra na utilizacdo de técnicas de coleta
de dados para formar sua base de comparacgao.

Para isso, foi desenvolvido um questionario com 22 questdes que se baseia
nos procedimentos comumente optados pelos gestores ao estruturar um processo de
treinamento, assim, podemos captar com exatiddo como é o planejamento e
estruturagao deste processo pelos profissionais responsaveis pela atividade, além de
realizarmos uma analise comparativa com os procedimentos recomendados pela

literatura.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

5.1 Questoes Gerais

Neste topico serao avaliados e analisados os pontos principais abordados na
pesquisa, para que seja viavel a descrigdo de como as pequenas e medias empresas
lidam, no geral, com o processo de treinamento de seus funcionarios, comparando e
indicando possiveis ag¢des que foram comprovadas pela literatura do tema que
possam auxiliar estes gestores na estruturacdo e processos subsequentes da
atividade. Primeiramente, foram elencadas todas as respostas para que fossem
classificadas de acordo com o porte da empresa com o intuito de atingir nossa
populacdo, para isso, foram elaboradas 2 questdes que objetivaram o setor de
atuacao da empresa e a quantidade de funcionarios que ela possuiu. Vale ressaltar
que as respostas provenientes das empresas que nao sao classificadas no porte
objetivado por nossa pesquisa também serdo computadas em outras situagdes, pois
serdo utilizadas para a obtengcdo de uma média geral que ird nos mostrar um

panorama amplo do processo em questéo.

Grafico 1: Setores de atuagao

Qual o setor de atuagao da sua empresa?
12 respostas

@ Industria
@ Comércio
Servigos

Fonte: Autor (2021)
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Grafico 2: Quantidade de funcionarios

Quantos funcionarios sua empresa possui?
12 respostas

@ Até 9 funcionarios

@ De 10 a 49 funcionarios
De 50 a 99 funcionarios

@ De 100 a 499 funcionarios

@ 500 ou mais funcionarios

Fonte: Autor (2021)

Ao todo foram 12 respostas computadas neste formulario, ele foi enviado para
as empresas para que o gestor ou responsavel pela area realizasse seu
preenchimento, assim foi feito o levantamento das informagdes. Ao final, chegamos
ao numero de 5 empresas que possuem os atributos necessarios para comporem

nossa amostra principal (PME’s), conforme a tabela abaixo:

Tabela 2 — Amostras da pesquisa

Numero de amostras da pesquisa
AREA Micro Pequena Média Grande

Servigos 1 2 1 3
Comércio 1 0 1 1
Industria 0 0 1 1

TOTAL 2 2 3 5

Fonte: Autor (2021)
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Para desenvolvermos nossas analises, primeiramente era necessario saber se
a empresa fornecia treinamento aos seus funcionarios, sendo elabora uma questao

para este topico:

Grafico 3: A empresa fornece treinamento?

Sua empresa fornece treinamento aos seus funcionarios?

12 respostas

® Sim
@ Nizo

Fonte: Autor (2021)

Todas as empresas fornecem treinamento aos seus funcionarios, isso indica a
preocupacgao e necessidade de investimento na area, também evidéncia o desejo de
aprimorar por meios validos os conhecimentos tedricos e praticos dos seus
colaboradores, estes objetivos sdo validados pela proxima questdo, que exibe a
finalidade para qual sao elaborados os treinamentos, isso de acordo com a resposta

das empresas que fornecem esta atividade.

Grafico 4: Retorno do treinamento

O que vocé pretende obter como retorno para sua empresa apos fornecer treinamento aos

seus funcionarios?
12 respostas

Aumento dos resultados 10 (83,3%)

Redug&o da rotatividade (Entrada
e saida de funcionarios)

Melhora na qualidade do produto
e nas tarefas exercidas

Redugao de desperdicios
(Refugo)

4 (33,3%)

Fonte: Autor (2021)
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Como observado no grafico 4, a melhora na qualidade dos produtos e tarefas
exercidas e o aumento dos resultados sao os retornos objetivados pelas organizagdes
por parte dos seus funcionarios, estes indicadores s&o vinculados de maneira direta a
produtividade da empresa, fato este que explica a opg¢ado pelos pontos acima, na
grande maioria das vezes o treinamento é aplicado ao funcionario para que ele possa

desempenhar sua fungcao de maneira satisfatéria aos olhos da organizagao.

Grafico 5: Retorno do treinamento nas PME’s

O que vocé pretende obter como retorno para
sua empresa apos fornecer treinamento aos seus
funcionarios?

Reducdo da rotatividade (Entrada e saida de

L 2-40%
funcionarios)

Melhora na qualidade do produto e nas

_ 0,
tarefas exercidas 3 - 606

Aumento dos resultados 5-100%

Fonte: Autor (2021)

Nas pequenas e médias empresas o0 padrao se repete, como visto no grafico
5, porém com mais enfoque no aumento dos resultados, 100% das empresas deste
porte (5) disseram que este € o principal retorno que a empresa espera ao treinar seus
funcionarios, seguidos pela melhora na qualidade do produto e nas tarefas exercidas:
60% (3), e por fim, a redugéo da rotatividade: 40% (2). Ou seja, em ambos os casos
a prioridade é a mesma, elevar os indicativos para que os resultados apresentados

sejam mais satisfatorios.
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Grafico 6: Frequéncia de aplicagdo dos treinamentos

Com que frequéncia esses treinamentos sao aplicados?

12 respostas

® Mensais
® Anuais

Somente no momento da admisséo
(para exercer a nova fungao)

@ Na admissgo e quando houver a
mudanca de fungao

@ De 3 em 3 meses

Fonte: Autor (2021)

Nesta questdo nds tivemos uma percepgao da importancia atribuida pela
empresa para o processo de treinamento, como de costume, na maioria dos casos o
funcionario sé recebe instrucdes e atualizagbes de sua funcido quando comeca a
exercer sua atividade, isso € importante, pois € o primeiro contato que ele tem com
suas responsabilidades, porém isso deveria ser algo rotineiro e continuo, pois assim

ele sempre estara relacionado com as necessidades da empresa.

Esta proxima questdo buscou obter a informacao de quem era o responsavel
pela aplicacao do treinamento nestas empresas, isto € relevante para nossa pesquisa
pois este dado ira nos mostrar a real atuacdo da empresa nesta campo, € fundamental
direcionar um profissional capacitado que tenha conhecimento tedrico ou pratico das
atuacdes da empresa em seu ambiente, que possua a capacidade de transmitir este
conhecimento aos demais. A partir das respostas recebidas nés podemos concluir que
as organizagbes, em sua maioria, costumam direcionar e atribuir determinada

responsabilidade a um profissional especifico.
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Grafico 7: Responsavel pela aplicagdo do treinamento

Quem é o responsavel pela aplicagao do treinamento?
12 respostas

@ A propria empresa possui um
profissional direcionado (Trainer)

@ Consultores

@ Empresas que fornecem o servigo

@ Consultor e profissional da empresa.

@ LIDERES

83,3%

Fonte: Autor (2021)

Trazendo esta questdo para nossa amostra, de acordo com o grafico 7,
podemos observar que todas as 5 empresas pestencentes a esta classe possuem um

profissional especifico para aplicar o treinamento aos demais.
Grafico 8: Responsavel pela aplicagdo do treinamento PME’s

Quem é o responsavel pela aplicagao do
treinamento?

A prépria empresa possui um profissional
direcionado (Trainer)

Fonte: Autor (2021)
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Um ponto importante a ser levantado é o retorno esperado por parte do gestor
em relagdo a um treinamento aplicado aos funcionarios de sua empresa, pois assim
podemos entender os motivos pelos quais a empresa faz investimentos buscando a

aplicagao deste processo.

Grafico 9: Retorno esperado dos funcionarios

O gue vocé espera dos seus funcionarios apos ser fornecido o treinamento?
12 respostas

Evolugao Comportamental 7 (58,3%)

Aumento de Produtividade
(alcangar melhores resultados ...
Melhora no relacionamento
interpessoal da equipe

Melhor relacionamento com o

9 (75%)

4 (33,3%)

cliente
Mais aptidao para o exercicio t_ia 7 (58,3%)
fungao
Obtengéo de novos
conhecimentos
0 2 4 6 8 10

Fonte: Autor (2021)
Grafico 10: Retorno esperado dos funcionarios nas PME’s

O que vocé espera dos seus funcionarios apds ser
fornecido o treinamento?

- 0,
Obtengdo de novos conhecimentos W— 1 -20%

. - L . I 2 - 409
Mais aptidao para o exercicio da fungdo 2-40%

) . . 1-20%
Melhor relacionamento com o cliente

- I 3 - 607
Evolugdao Comportamental 3-60%

I 4 - 80Y
Aumento de produtividade 4-80%

Fonte: Autor (2021)

Pode-se perceber no grafico 9 que o indicativo de produtividade novamente se
mostra como fator principal de influéncia na decisdo do individuo de treinar seus

funcionarios, também estando presente como primordial na amostra das PME’s
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indicada no grafico 10, juntamente com a evolugao comportamental do colaborador e
a melhor aptidao para o exercicio da fungdo que estdo presentes em ambas as
amostras, vale ressaltar a inexisténcia de respostas das PME'’s indicando a
necessidade de aprimorar o fator de melhora no relacionamento interpessoal da
equipe, este ponto pode ser justificado pela quantidade reduzida de funcionarios,
sendo mais facil a condugdo dos mesmos durante o dia de trabalho, evitando a

ocorréncia de seguidos conflitos.

5.2 Pesquisa aplicada as praticas de T&D

Aqui serdo descritos os métodos utilizados pelas organizagbes para atingirem
estes objetivos listados acima, essas questbes foram elaboradas com base nos
estudos de Marras e Chiavenato, sendo assim, foram dispostas op¢des de respostas
interligadas as literaturas destes autores. Este método nos dara uma melhor
concepcao acerca de como uma empresa deveria, em termos técnicos, elaborar um
processo de treinamento para seus funcionarios, as respostas obtidas através dos
formularios irdo definir se a organizacdo em questao utiliza destas praticas em seu
processo, caso contrario, ela tera uma base de como estruturar seu processo de

treinamento para que ele seja mais eficaz e produtivo.

Grafico 11: Métodos utilizados para a execugéo do treinamento

Quais os meétodos sao geralmente utilizados para executar o processo de treinamento?
12 respostas

Palestras presencials e virtuais 8 (66,7%)
Dinamicas de grupo

Reunides virtuais ou presenciais
Cursos online

Conversas individuais 6 (50%)

Acompanhamento no posto de

0,
trabalho 9 (75%)

Fonte: Autor (2021)
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O gréafico 11 informa ao leitor os métodos comumente utilizados pelas
empresas para aplicar o treinamento aos seus funcionarios, segundo as informagdes,
a maioria das empresas optam por treinar seus funcionarios com o método de
acompanhamento no posto de trabalho, onde o trainer auxilia o treinando com suas
fungdes durante determinado periodo, este tipo de treinamento é eficaz em fungdes
técnicas que demandam de praticas repetitivas e corretivas para absorvé-las de forma
mais fluida. Esta modalidade também é considerada de baixo custo, pois nao
demanda, na maioria das vezes, de muitos recursos financeiros para ser realizada,
por isso é utilizada com mais frequéncia pelas empresas. Esta tese é confirmada apos
a analise do grafico 12, que mostra os métodos mais utilizados nas pequenas e

meédias empresas:

Grafico 12: Métodos utilizados para a execugao do treinamento nas PME’s

Quais os métodos sao geralmente utilizados para
executar o processo de treinamento?

Cursos online 1-20%
Dinamicas de grupo 1-20%
Reunides virtuais ou presenciais 2-40%
Palestras presenciais e virtuais 3-60%
Conversar individuais 2-40%

Acompanhamento no posto de trabalho 4 -80%

Fonte: Autor (2021)

O acompanhamento no posto de trabalho se viu presente em 4 das 5 empresas
(80%), seguido pelas tradicionais palestras presenciais que as empresas costumam
apresentar aos seus funcionarios para discorrer sobre determinado tema. Apds ser
definido a metodologia do processo € necessario determinar os temas que serdo
lecionados no treinamento, foi elaborada esta questdo para observar quais sao as
areas e temas que as empresas costumam focar na hora de treinar seus funcionarios,
sera feito um comparativo geral com todas as empresas que responderam o

formulario.
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Grafico 13: Principais temas lecionados nos treinamentos

Quais sdo os principais temasfassuntos dos treinamentos?
12 respostas

Desenvolvimento de habilidade...
Lideranga
Trabalho em equipe 6 (50%)

Seguranca do trabalho

Comunicagéo

Execucao de trabalhos.

Gestao do tempo

Exigéncias do Cliente e novos...
Mudanga de fungéo
Procedimentos da empresa
COMO EXECUTAR O TRABA...

1(8,3%)
1(8,3%)
1(8,3%)
1(8,3%)
1(8,3%)
1(8,3%)

Fonte: Autor (2021)

Ao interpretar o grafico 13 podemos tirar algumas conclusdes: Em um cenario
geral, 50% (6) das empresas contidas nesta amostra costumam oferecer treinamentos
visando o trabalho em equipe como prioridade aos seus funcionarios, seguidos de
perto pelo Desenvolvimento de habilidades técnicas, Seguranga do trabalho e
Comunicagéo, estes que contém a mesma participagao 41% (5).

Nesta amostra estdo computadas as respostas de empresas e grande porte,
que possuem uma grande quantidade de funcionarios vinculados aos seu servigo, isso
justifica a necessidade de trabalhar este quesito (Trabalho em equipe), para que as

acdes sejam alinhadas de acordo com os objetivos gerais.

Agora analisando especificamente as PME’S representadas pelo grafico 14, foi
observado que houve uma maior amplitude em relagdo aos temas descritos, o
desenvolvimento das habilidades técnicas e a seguranga no exercer da fungéo
continuam figurando entre os principais, até porque sao atributos mais objetivados
pelas organizagbes, porém alternativas foram citadas, como: Procedimentos da

empresa e Mudanca de fungao.
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Grafico 14: Principais temas lecionados nos treinamentos nas PME’s

Quais sdo os principais temas/assuntos dos
treinamentos?

Procedimentos da empresa [ 1 -20%
Mudanca de funcdo [N 1-20%

Seguranga do trabalho [N 2 - 40%

Desenvolvimento de habilidades técnicas... NG 2 - 40%
Gestdodotempo [N 1-20%

0 1 2 3 4 5

Fonte: Autor (2021)

Um ponto fundamental para nossa analise € a questdo que busca
descobrir se as empresas possuem algum estudo ou processo para identificar e
focalizar as necessidades do treinamento, este que € o ponto inicial e fundamental
para todo e qualquer processo que objetiva instruir ou ensinar alguém acerca de
determinado assunto. Aqui sera prescrita toda a base que ira pautar o processo em
questdo, indicando informagcdes que motivam seu desenvolvimento e até sua
estruturacao.

Os dados descritos no grafico 15 abaixo indicam que 60% (3) das empresas
realizam algum estudo para desenvolver seus processos de treinamento, e 40% (2)
nao utilizam desta técnica, fato este que demonstra o desconhecimento por parte dos
gestores para realizagdo da pratica. Esta ferramenta agrega em todos os sentidos
para o correto andamento de um treinamento, sendo classificado por muitos como

uma das principais etapas.

Grafico 15: Ha estudos para definir o assunto do treinamento nas PME’s?

Ha algum estudo para definir o tema do treinamento e os
respectivos funciondrios que irdo participar?

= Sim = Nao

Fonte: Autor (2021)
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Para estratificar ainda mais nossa amostra e contribuir ainda mais com a
analise foi perguntado para as empresas que realizam este levantamento a forma com
que ele é feito, e apenas 1 deles utilizada uma das praticas indicadas como prioritarias
pelos autores das literaturas vigentes na area, as outras 2 utilizam um método mais
informal para tentar atingir o mesmo objetivo, vale ressaltar que o método da indicagao
do gestor responsavel também pode ser eficaz para alcancar as metas pré-
estabelecidas, porém ndo ira oferecer aos gestores informagdes concretas que
passaram por estudos e analises para serem elaboradas, tendo uma menor garantia

de que estes dados possuem uma veracidade pratica para o processo.

Grafico 16: Como é feito este estudo nas PME’s

Se existir este estudo, como ele é feito?

2-66%

1-33%

Através do Levantamento das Necessidades de Por indicagdo do gestor responsavel
Treinamento (LNT)

Fonte: Autor (2021)

5.3 Acompanhamento e avaliagao dos resultados

Apds ser feito o levantamento do treinamento, a analise e ser dado o inicio a
aplicacdo do processo outra etapa entra em questdo, o acompanhamento e
subsequentemente a avaliagdo dos resultados, este momento o gestor responsavel
ird utilizar métodos para averiguar e garantir que os pontos passados aos treinandos
estdo sendo absorvidos pelos participantes, a fim de ter certa percepgcéo em relagao

a reacgao ao conteudo e suas aprendizagens.
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Grafico 17: Acompanhamento durante o treinamento nas PME’s

Como é feito o acompanhamento durante o processo de
treinamento e desenvolvimento?

Nao é feito o acompanhamento 1-20%
Reunides periddicas com os participantes 1-20%
Feedback individual 3-60%
0 1 2 3 4

Fonte: Autor (2021)

De acordo com o grafico 17, 80% das PME’s presentes na pesquisa possuem
alguma forma de acompanhar os seus funcionarios durantes seus treinamentos, na
maioria das vezes utilizando o método de acompanhamento pessoal, onde é feito um
meeting com cada individuo com a finalidade de entender e analisar seu desempenho
e entendimento perante o processo, ao final, o gestor tera em suas maos os dados
necessarios para elaborar recursos que irdo auxiliar de maneira mais objetiva cada

funcionario, além de aprimorar ainda mais os métodos de ensino utilizados.

Atrelado ao acompanhamento termos uma acao fundamental para a realizagao
de um processo de treinamento bem estruturado e de alta confiabilidade, a avaliagao
dos resultados, primordial para obter um retorno sincero da capacidade de absorgao
dos funcionarios apds serem treinados, este feedback é essencial para a melhoria
continua do processo em questao, pois através da resposta dos treinandos poderao
ser feitos estudos para aprimorar e otimizar os procedimentos com o propésito de
melhorar o desempenho dos colaboradores.



41

Gréfico 18: Sao colhidos os feedbacks dos funcionarios?

Sao colhidos os feedbacks dos funcionarios para melhoria continua dos processos de

treinamento subsequentes?
12 respostas

® Sim
® Nao

Fonte: Autor (2021)

Grafico 19: Sdo colhidos os feedbacks dos funcionarios nas PME’s?

Sao colhidos os feedbacks dos funcionarios para
melhoria continua dos processos de treinamento
subsequentes?

= Sim = Nado

Fonte: Autor (2021)

O gréfico 18 mostra que 75% (9) da totalidade das empresas que responderam
a pesquisa utilizam algum método para colher este feedback apdés o fim do
treinamento, isso mostra que muitas destas empresas buscam aprimorar a
experiéncia de seus colaboradores ao participarem de um processo de T&D. Fato este
que também se mostra presente no grafico 19 que exibe o mesmo fator abordado no
grafico anterior, porém com uma porcentagem de 60% (3) das empresas que se

preocupam em mensurar os resultados.
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Grafico 20: Sao mensurados os resultados?

Apos o treinamento, como sao colhidos e mensurados os resultados?
12 respostas

Pela avaliagéo do gestor no
posto de trabalho

Questionarios para avaliagédo dos
participantes

Analise dos indicativos da
empresa (Financeiro, Produtivo, 3 (25%)
Qualitativo)

Fonte: Autor (2021)

Grafico 21: Sao mensurados os resultados nas PME’s?

Apos o treinamento, como sao colhidos e
mensurados os resultados?

uestionarios para avaliacdo dos
Q .p. g - 1 ) 20%
participantes
Pela avaliagdo do gestor no posto de
gaodos P 4-80%
trabalho

Fonte: Autor (2021)

Ao final, realizamos o levantamento para especificar o método utilizado por
estas empresas para fazer a coleta dos resultados, e tivemos os seguintes indicativos:
Como exibido no grafico 20, no cenario geral, 83% (10) das empresas fazem a
avaliagcado por meio da captagdo do gestor no posto de trabalho, durante o executar
das fungdes do funcionario. Esta mesma situagao se repete no cenario das PME’s,
indicado pelo grafico 21, onde 80% (4) das empresas também utilizam este mesmo

método de afericdo. Esta captacado pode ser benéfica a empresa, porém em alguns

10 (83,3%)
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casos nao ira exibir o correto resultado, pois depende da interpretagdo do individuo
que entao estiver responsavel, ja que esta avaliagdo pode ser subjetiva a diferentes
visdes, portanto, a forma mais eficaz de se avaliar um processo de treinamento é
através da coleta de resultados praticos, por meio de questionarios praticos que tem
por objetivo realizar o levantamento das métricas da fungao, além de obter o ponto de
vista do treinado através de entrevistas que irdo indicar sua opiniao sobre as

procedimentos adotados.
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CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo foi concebido com o objetivo de descrever a forma com que as
PME’s lidam com um processo de treinamento e desenvolvimento em seus ambientes,
enfatizando todos os procedimentos comumente indicados pela literatura para a
aplicagao do referido processo, bem como praticas para a avaliagao dos resultados e
seus beneficios, além de ilustrar aos gestores destas empresas a maneira correta de
conduzi-lo. A analise prioritaria da pesquisa foi delimitada a uma determinada
populacdo, porém foram consideradas todas as demais respostas para serem
utilizadas como parametro para comparagoes.

Através do resultado da pesquisa, foi constatado que as PME’s utilizam o
processo de T&D em suas rotinas diarias, sendo caracterizado pela adaptacédo das
suas atividades conforme suas limitag¢des fisicas e financeiras com o objetivo principal
de toda a empresa: aumentar a competitividade e produtividade de seus funcionarios
e consecutivamente os resultados da organizagdo. Alguns fatores ficaram
evidenciados apos a analise da pesquisa, como a auséncia de uma avaliacéao final do
processo aplicado pelas PME’s, onde sao feitas discussées com o intuito de aprimorar
os treinamento subsequentes, também fazendo com que a empresa tenha uma
percepcdao mais assertiva em relagdo ao que os seus funcionarios conseguiram
absorver com os métodos de ensino utilizados, além do fator principal resultante da
pesquisa, a informalidade em que muitas etapas deste processo sao submetidas,
como visto no grafico 15, que 40% das PME’s nem se quer realizam algum estudo
para definir o tema do treinamento que sera aplicado, deixando esta responsabilidade
para o gestor da area que passa desenvolver de maneira superficial esta acao, este
quesito por si s6 possui uma grande relevancia, porém né&o invalida a capacidade
destas empresas de treinar seus funcionarios, ja que o treinamento aplicado pode ser
funcional de acordo com as necessidades da empresa, no entanto poderiam ser mais
bem estruturados e organizados para ter uma melhor garantia de atingir os resultados
almejados.

Sendo assim, com base na descricdo das atividades das PME’s presentes na
pesquisa podemos definir um perfil em comum entre estas empresas, como visto na
analise, todas as empresas presentes na amostra independente do seu tamanho
utilizam do treinamento como ferramenta em seu ambiente de trabalho, indicando a

necessidade da sua aplicagdo no ambito empresarial, a divergéncia principal das
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PME’s em relacdo as demais empresas € a informalidade, como dito anteriormente,
caracterizada pela falta de organizacdo dos responsaveis e pela auséncia de
procedimentos de analises e discussdes que tem como principio o aprimoramento das
atividades presentes no processo de T&D.

A descrigao foi feita utilizando as respostas indicadas pelas PME’s, adotando
as recomendacgobes da literatura da area como principio para analise e comparagoes,
fazendo com que houvesse um critério para pautar as opinides.

Este estudo também ira contribuir, consideravelmente, como base de dados
para os gestores da area que n&do possuem conhecimento pratico e tedrico de como
um processo de T&D deve ser planejado, estruturado, aplicado, acompanhado e
finalmente avaliado, para a obtencdo de dados que irdo pautar evolugdes nos

processos posteriores.
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ANEXO A - Autorizagao de entrega

Prezada Prof.2 Cristine

Como orientador do aluno Rafael Barboza Teixeira, eu autorizo a entrega de seu
Trabalho de Graduacéo a fim de té-lo analisado pela banca avaliadora.

Abracos
Ricardo Pompeu
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APENDICE A- Formulario de pesquisa

- Qual o setor de atuacao da sua empresa?
Industria

Comeércio

Servigos

Outros

1
(
(
(
(

N— N N N

2 - Descreva de forma breve a atuagao da sua empresa no mercado (qual o produto
ou servigo prestado)

3 - Quantos funcionarios sua empresa possui?
() Até 9 funcionarios

() De 10 a 49 funcionarios

() De 50 a 99 funcionarios

() De 100 a 499 funcionarios

( ) 500 ou mais funcionarios

() Outros

4 - A quanto tempo sua empresa atua no mercado?
() Até 3 anos

()De 4 a10 anos

() 11 anos ou mais

() Outros

- Sua empresa fornece treinamento aos seus funcionarios?
) Sim
) Nao
) Outros

5
(
(
(

6 - Caso nao oferecga, sua empresa incentiva este processo por meio descontos e
parcerias?

() Sim

() Nao
() Outros

7 - O que vocé pretende obter como retorno para sua empresa apos fornecer
treinamento aos seus funcionarios?

[ ] Aumento dos resultados

[ 1 Redugéao da rotatividade (Entrada e saida de funcionarios)

[ ] Melhora na qualidade do produto e nas tarefas exercidas

[ 1 Redugéao de desperdicios (Refugo)

[ ] Outros

8 - Com que frequéncia esses treinamentos sao aplicados?

() Mensais

( ) Anuais

( ) Somente no momento da admisséo (para exercer a nova fungéo)
() Outros




9 - Quem é o responsavel pela aplicacdo do treinamento?

) A prépria empresa possui um profissional direcionado (Trainer)
) Consultores

) Empresas que fornecem o servigo

(
(
(
() Outros

10 - Onde ¢é aplicado o treinamento?
[ 1 Nas dependéncias da empresa

[ 1 Em agéncias de formagéao

[ ] Outros

11 - Quais os métodos s&o geralmente utilizados para executar o processo de
treinamento?

[ ] Palestras presenciais e virtuais

[ ] Dinédmicas de grupo

[ ] Reunides virtuais ou presenciais

[ ] Cursos online

[ ] Conversas individuais

[ ] Acompanhamento no posto de trabalho

[ ] Outros

12 - Quais sao os principais temas/assuntos dos treinamentos?

[ ] Desenvolvimento de habilidades técnicas (Vendas, Gestdo da Qualidade,
Excel/Power Point)

[ ] Lideranca

[ ] Trabalho em equipe

[ ] Seguranca do trabalho

[ ] Comunicagao

[ ] Outros

13 - Em que periodo é feito o treinamento?

[ ] Horario de trabalho

[ ] Horario de folga com pagamento de hora extra
[ ] Outros

14 - Quem arca com os custos do treinamento?

() Empresa

() Funcionarios (Com descontos fornecidos pela empresa)
() Outros

15 - Geralmente qual é a carga horaria deste treinamento?
() De 1 a3 horas
()4 a8horas

()9 a 14 horas

() 15 horas ou mais
() Outros

16 - Ha algum estudo para definir o tema do treinamento e os respectivos
funcionarios que irdo participar?
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() Sim
() Nao

17 - Se existir este estudo, como ele é feito?

[ ] Através do Levantamento das Necessidades de Treinamento (LNT)
[ ] Através do feedback dos funcionarios

[ ] Por indicagao do gestor responsavel

[ ] Outros

18 - Como é feito o acompanhamento durante o processo de treinamento e
desenvolvimento?

[ ] Reunides periddicas com os participantes

[ ] Analise comportamental

[ ] Feedback individual

[ 1 Nao é feito o acompanhamento

[ ] Outros

19 - O que vocé espera dos seus funcionarios apoés ser fornecido o treinamento?
[ ] Evolugdo Comportamental

[ ] Aumento de Produtividade (alcangar melhores resultados individuais)

[ 1 Melhora no relacionamento interpessoal da equipe

[ 1 Melhor relacionamento com o cliente

[ ] Mais aptidao para o exercicio da fungao

[ ] Obtencao de novos conhecimentos

[ ] Outros

20 - Apés o treinamento, como sao colhidos e mensurados os resultados?
[ ] Pela avaliagao do gestor no posto de trabalho

[ ] Questionarios para avaliagao dos participantes

[ ] Analise dos indicativos da empresa (Financeiro, Produtivo, Qualitativo)
[ ] Outros

21 - Sao colhidos os feedbacks dos funcionarios para melhoria continua dos
processos de treinamento subsequentes?

() Sim

() Nao

22 - Qual o posicionamento da sua empresa quanto a quantidade de treinamentos
ofertados aos funcionarios?

() A empresa pretende aumentar a quantidade de treinamentos oferecidos

() A empresa pretende diminuir a quantidade de treinamentos oferecidos

() A empresa pretende manter a quantidade de treinamentos oferecidos

() Nao possuo essa informacgao



