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1. INTRODUGAO

Com a globalizagdo, com a evolugdo tecnoldgica do periodo pos-
industrial, e com o propdsitoc da Universidade Corporativa, tem sido uma
preocupacdo o estudo das relagbes entre o individuo e a organizagdo na qual ele
esta inserido.

No entanto, as organizagdes passaram a se preocupar mais com as
necessidades basicas, como: Salario, Assisténcia médica, Social e previdenciario,
alimentagdo; mas estdo desatentas no que diz respeito a satisfazer suas
necessidades mais elevadas, pessoais e profissionais.

O treinamento € um dispositivo indispensavel na gestao empresarial. E
isso, so foi possivel ser observado na relagdo entre competéncia e otimizagao de
resultados, que foi observado nos antepassados do sistema de fabrica, e enfatiza a
competéncia profissional, o elemento-chave da eficacia da empresa. No século
XVIII, foi possivel observar a falta de habilidade dos colaboradores para operar
dentro da fabrica, e isso configurou como um obstaculo relevante a eficacia da
empresa, que anunciou, desde o inicio do trabalho industrial, a fundamental
importancia de se ter pessoas capacitadas e de investir na capacitagao profissional.

O assunto em voga hoje € que o treinamento e desenvolvimento como
uma das melhores maneiras para fazer com que uma empresa 91esenvolva com
eficiéncia. Afinal podemos perceber que com ¢ avango da tecnologia, com a
globalizacdo e com a concorréncia acirrada a empresa precisa estar sempre
buscando as melhores formas para a realizagéo de suas tarefas.

Nos dias de hoje ndo basta ter uma empresa bem estruturada com
relagdo a maquinas e equipamentos e outros itens. Se ela ndo desenvolver um
programa de capacitacdo, o seu pessoal ndo estiver imbuido num conjunto com
espirito de equipe, seus esforgos direcionados para a melhoria do ambiente externo
e interno nao serdo validos.

Portanto, o propésito com relagéo ao presente projeto € demonstrar a vital
importancia de um projeto de treinamento e desenvolvimento para que assim a
empresa possa reduzir, a0 minimo possivel, o nimero de funcionarios sem a devida
qualificagao profissional. Tendo condigdo de cumprir essa meta a empresa podera

produzir com mais eficiéncia, obtendo, assim, os resultados esperados.
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2 . JUSTIFICATIVA /

Com base em muitos estudos ja realizados sobre o tema em questéao, foi
possivel chegar a conclusdo de que o treinamento e desenvolvimento sao
importantissimos para qualquer empresa, seja ela publica ou privada.

Assim sendo, o presente trabalho procura dar também a sua contribuigao,
no que diz respeito a importancia do treinamento e desenvolvimento na organizagao.

Foi analisando o ambiente externo e interno de uma empresa publica que
percebi o quanto se faz necessario a elabcracdo e implantagdo de um projeto
voltado para o treinamento e desenvolvimento de pessoal.

Como relata Chiavenato (1990, p 46) “a finalidade do treinamento é
ranter todas as pessoas preparadas para o desempenho de seus cargos atuais ou
futuros, seja transmitido-lhes informacdes e conhecimentos, habilidades ou atitudes”.

O processo de treinamento e desenvolvimento dentro de uma empresa
facilita o trabalho dos funcionarios promovendo a eles maior seguranga, melhores
rendimentos e relacionamento para com o grupo de trabalho e com o publico, além

de viabilizar a administragéo gestora.
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3. OBJETIVOS

3.1 - Geral:

Mostrar a importancia do treinamento e desenvolvimento de Recursos Humanos na

Prefeitura Municipal de Nova Ameérica.
. ;

3.2 - Especificos: ; ,
v Conhecer o tipo de treinamento que é realizado na Prefeitura Municipal;
v Diagnosticar as necessidades de treinamentb; |

v Sugerir um programa de treinamento e desenvolvimento;.



4 . REFERENCIAL TEOGRICO

4.1 - TREINAMENTO

De acordo com Boog (1980) na medida em que as civilizagées evoluiram,
o treinamento tornou-se fundamental. Pois através dele tornou-se possivel transmitir
conhecimento e habilidades para que as pessoas desenvoivessem suas invengodes e
criagbes com mais perfeig:éo. \

Na verdade, ndo importa os meétodos que o homem empregou para
transmitir seus conhecimentos. O que importa é que a mensagem transmitida pelos
outros, garantiu que a aprendizagem fosse obtida. Vale lembrar que isso s6 foi
possivel a partir do século XVIII.

Para Boog (1980), o treinamento € especifico, visa particularmente o
trabalhador e prepara o individuo para o trabalho. Quando a empresa procura
realizar o treinamento, ela tem como objetivo assegurar que a mao-de-obra
qualificada seja disponivel de acordo com suas necessidades. O autor deixa claro
que treinar € muito importante para o desenvolvimento de qUanuer empresa.

O treinamento & conhecido como solucionador de problemas de
desémpenho humano dentro das organizagdes. Este prepara pessoas para cumprir
suas responsabilidades.

Alguns autores definem o treinamento da seguinte forma:

Para Bong (1980, p. 325), o treinamento: “E um investimento empresarial
destinado a capacitar uma equipe de trabalho a reduzir ou eliminar a diferenca entre
o atual desempenho e os objetivos de realizagbes propostos”. Isso quer dizer que o
treinamento tem que ter objetivos a ser realizados, ndo basta apenas investir em
treinamento.

Ja para Ferreira (1985, p. 56)

O treinamento é imprescindivei a todo tipo de organizacdo, tanto as de
maior como as de menor estrutura. Alids, ndo é necessariamente o
tamanho da empresa que justifica ou ndo a conveniéncia do treinamento,

mas a natureza das atividades que nelas se desenvolvem.

Fica bem clarc que ndo existe tamanho de empresa que ndo passa ser treinada,
existe sim um mito que diz que empresa pequena precisa de dinheiro e ndo de

treinamento.
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Na concepcao de Carvalho (1993) o treinamento tem como finalidade

possibilitar a plena utilizagcdo dos recursos humanos, materiais e financeiros voltados

para promover a assimilagdo, por parte do treinado, de novos métodos e técnicas de
trabalho. | |

| Chiavenatov: (1988), relata que: se pretende'mos‘modemi‘zar as nossas
empresas, devemos comecar pelas pessoas que nelas trabalham. Pois o impulso
alavancador da vmoderniza(;éo estd nas pessoas, na suas habilidades e
conhecimentos, na sua criatividade’e inovagdo, na sua inteligéncia e na sua
competéncia. Afirma ainda que o treinamento faz parte do desenvolvimento das
pessoas. ;

‘ Chiavenato (1994), afirma ainda que, o treinamento é uma
responsabilidade gerencial. Para auxiliar os gerentes, a empresa pode proporcionar
assisténcia especializada através do 6rgdo de recursos humanos. O treinamento &
uma continua redugéd da dissonancia e uma constante busca da eficiéncia e da
eficacia das pessoas. Aqui o autor relata algo bastante 6bvio, que € a modernizagéo
em si, ndo esta apenas nos moveis, maquinas e equipamentos, mas sim no seu
quadro de pessoal. E ainda, o treinamento € uma responSabiIidade dos gerentes,
que por sua vez podem apoiar no departamento de RH.

Carvalho (1993), mostra algumas vantagens do treinamento: possibilita o

estudo e analise das necessidades de treinamento de toda a organizagéo,

envolvendo a totalidade dos niveis hierarquicos da empresa; maior estabilidade de
mao-de-obra; aprimoramento dos produtos ou servicos produzidos; e por fim,
diminuicdo acentuada dos acidentes de trabalho e do desperdicio de material,
devido a melhoria das técnicas de trabalho. As vantagens de um processo de
treinamento sao visiveis, tanto para o empregado quanto paré a organizacao.

De acordo com Chiavenato (1994), o treinamento pode envolver quatro
tipos principais de mUdangas de comportamento, veja-os.‘ Primeiro: transmissdo de
informacdes, este aumenta o conhecimento e a habilidade das pessoas; segundo,
desenvolvimento de habilidades, trata-se de um treinamento orientado diretamente
para a operagao de équipamentés,‘ maquinas, ferramentas e todas as tarefas a
serem executadas; terceiro: desenvclvimento ou modificagdo de atitudes, e a
conscientizacao ‘para determinados aspectos do comportamento pessoal, e

desenvolvimento da sensibilidade com relagdo a outras pessoas. Finalmente, vem o
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desenvolvimento de conceitos, que é o treinamento conduzido no sentido de elevar
o nivel de abstragéo e conceptualizagéo de idéias e de filosofias.

Segundo Chiavenato (2004), treinamento adapta pessoas para um cargo,
prepara o homem para um cargo especifico em curto prazo. E uma forma de
orientagéo e experiéncias de aprendizado no sentido positivo que direciona para o
melhoramento do préprio funcionario e da empresa. |

O treinamento & feito de acordo com as necessidades da organizagdo. A

medida que a organizagao cresce, as necessidades de treinamento devem atender

as novas necessidades.

Ainda de acordo com Chiavenato (2004), o diagndstico das necessidades

de treinamento se baseia em fatos relevantes.
4.2 — NECESSIDADES DE TREINAMENTO

Existem alguns meios para saber as necessidades de treinamento. Veja
0s:

= Avaliagdo de desempenho

= Observagéo

= Questionarios

= ‘Solicitagéo de supervisores e gerentes

= Entrevista com supervisores e gerentes

= Reunides interdepartamentais

= Exame de empregados

= Modificagao do trabalho

= Entrevista de saida

= Analise de cargos

= Relatérios periddicos ‘

Chiavenato (2004) define o processo a partir de topicos que possibilitam
aos gestores analisar por partes a necessidade de um desses programas. Ainda
viabiliza a integragdo empresa/funcionario e proporciona aos tomadores de decisdes
meios para anallisar e executar as necessidades do treinamento, facilitando assim o
meio mais pratico e mais barato para implanta-lo dentro da-empresa.

E por fim, 2 avaliagdo do processo de treinamento. Essa avaliacdo deve

conter dois pontos:
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> Observar se o trelnamento produ7|ul as modificages desejadas no‘
comportamento do empregado;
> E se o treinamento alcangou as metas da empresa.

Marello (_1988)‘, afirma que o} treinamentq n3o é uma simples :

demonstrac&o ou expl‘ic‘agéo das fungéés a serem desempenhadas no decorrer de e
‘sua permanéncia em um cargo. Mas engloba toda e qualquer atividade que tenha :
~_por objetivo a quallflcarao do pessoal néo so para que as tarefas sejam bem ‘
executadas mas para que haja lntegragao e comportamento posntlvo em relagdo aos et |

obJetlvos da empresa.

Treinamento é o processo que leva os empregados a adquirirem
“eficiéncia no trabalho pelo desenvolvimento de habitos, habilidade e atitudes
“produtivas. | | |

| Alnda de acordo com Marello (1988 p32) ‘o trninarnonto quando
ministrado por pessoas habllltadas que saibam humanlzar as intrusGes tecmcas
transmltldas contribui- decuswamente para a integragdo- do novo funmonano na
empresa e, sobretudo para a redugao da rotatividade do pessoal”.

- Para Marello (1988) o] programa de tremamento deve ter um planejamentov,,‘ |

,especmco que pOSSIblllte aos empregados adqunrlr técnicas e meios para

desenvolver suas quallflcagoes funcuona|s com o ObjetIVO de melhorar o
desempenho em suas fungdes, e de ser capaz de exercer fungdes novas.

Portanto 0s programas de trelnamento devem ser formulados de modo a

atender ao apnmoramento técnico do empregado no processo de execugdo do

trabalho, como o aperfelgoamento individual dos empregados em assunto de
mtereese para a empresa.

Flnalmente ‘Marello (1988) relata que um plano de trelnamento deve
exphmtar 0s segumtec pcntos:

= Os objetvuvros a serem alcancados pelo curso.

= Os empregados que deverdo ser treinados ,

2 Os -febursbs didéticos d'isp"oni\'/e'is: f'métodos‘ ~audiovisuais,
equnpamentos etc. . N |

= A epoca ) Iocal ea duragao do curso.

= A escolha dos instrutores e de seus auxmares

=20 acompanhamento do Curso.

= Os métodos de controle e a avaliagéc dos resultados obtidos.
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Aqun o] tremamento possibilita ao empregado ea empresa a d|m|nuu;ao°
daqunlo que podemos chamar de troca-troca , OU seja, a rotatividade no servigos. o ’

treinamento € um processo serissimo, as vezes alguns funcionarios acham que € s6

enrolagdo, mas muito pelo contrario, é um processo que visa alcangar os objetivos

da empresa

Marello, (1988) por sua vez, afirma que um programa de treinamento ndo &

é simplesmente dotar pessoas de conhecimentos, é necessario que essas pessoas

possam usar 0s conhecimentos adquiridos para incentivar a empresa na busca de

novos honzontes

Chlavenato (1990) aflrma que trpmamento é o processo educacmnal

apllcada de manelra sistematica e orgamzada atraves do qual as pessoasff‘ﬁ':‘
' adqunrem conhecnmento atitudes e habllldades em fungdo de objetivos definidos.

Para Chlavenato (2004 p. 404), “o processo de tremamento assemelha- s
se a um modelo de S|stema aberto, cujos componentes s80”

Treinandos , Programas de | Conhecimento -
erecurso | treinamento ' . Atitudes
organizacionais - | Processo de ' Habilidades
‘ " aprendizagem Eficacia
individual .| organizacional

Avaliagédo
- dos
resultados

Fonte: Chiavenato, 2004, p. 404

0] quadro aCIma delxa claro que o processo de tremamento éum S|stema
continuo dentro de uma organlzagao Sendo assim, para que uma’ orgamzagao

alcance seus ObjetIVOS € necessario estau sempre realizando o processo de

' tremamento




Chiavenato

(2002),

mostra as quatro etapas do
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treinamento:

Levantamento das necessidades de treinamento; programacéo do treinamento para
atender as necessidades; implementagdo e execucédo do treinamento e avaliagéo

dos resultados do treinamento.

Essas quatro etapas formam um processo ciclico. Veja na figura seguinte.

4.3 - O PROCESSO DE TREINAMENTO

Diagnéstico da Decisdo quanto a | implementagdo ou Avaliagédo e
situagédo estratégia acao controle
Levantamento das Programagéo do Execucdo do Avaliagdo dos
necessidades treinamento treinamento resultados
¢ Objetivos da e Aplicacdo do
: . i e ¢ Monitoragédo
organizacao. programa 4
o Competéncias e Quem treinar. de
. , processo.
necessarias. e Como treinar. treinamento .
¢ Avaliagédo e
* Resultados da e Em que pelo -
. _ medigao.
avaliagdo do treinar. gerente,
_ e Comparagéo
desempenho. e Onde treinar. pelo RH, _ .
da situacao
e Problemas de e Quando pela
. atual com a
pessoal. treinar. assessoria, :
situagdo
» Problemas de ou por f
% anterior.
producgao. ambos.

Fonte: Chiavenato, 2002, p.129

Para Werther, Jr. e Davis (1983), o treinamento oferece beneficios para

toda a empresa, ajudando a desenvolver os empregados em treinamento para
responsabilidades futuras. Pode-se dizer que os beneficios do treinamento sdo entre
outros, um investimento que a organizagdo faz nos seus empregados.

De acordo com Carvalho (1993), os objetivos do treinamento sido de
capacitacdo do individuo para as mudangas econdémicas, tecnolégicas e sociais do
mercado onde a empresa atua. E que este individuo realize um plano de formagéo
profissional que seja flexivel, dindmico e atualizado.



Werther, Jr.; Dévis, (1983, p. 204-205) mostram os:

4.4 - BENEFICIOS DO TREINAMENTO
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- Como o treinamento beneficia a organizacgio.

Conduz & maior rentabilidade elou atitudes mais positivas para a orientagdo P
de lucro. , ' '

Melhora o conhecimento e as aptiddoes do ca‘rgo’ em todos os niveis da
organizagao. | ' |

Melhora o moral da forga de trabalho.

Ajuda as pessoas a se identificarem com as metas organizacionais.

Ajuda a criar uma melhor imagem da empresa.

Propicia autenticidade, abertura e confianga.

Melhora o relaci‘onamento entre o chefe e 0 subordinado.

Auxilia o desenvoiwmento orgamzamonal |

Aprende com o estaglarlo

Ajuda a preparar orientagdes para o trabalho.

Auxilia a compreensao e execucdo das politicas organizacionais@

Proporciona informagdo para necessidades futuras em todas as areas da
organizagao. |

A organizagao obtém decisdo e solugao de probiemas mais efetivos.

Ajuda no desenvolvimento para promogéo do pessoal interno.

Ajuda no desenvolvimento de aptiddes de lideranga, motivacdo, lealdade,
melhores atitudes e outros aspectos que usualmente sdo demonstrados pelos
trabalhadores e~~édmin_istradores bem sucedidos. |

Auxilia no aumento de prod“u‘ti\'/idade elou qualidade de trabalho.

Ajuda a manter os custos baixos em muitas areas, como por exemplo,
producgao, pessoal administracao etc.

Desenyolve um senso de responsabilidade para com a organizagéo por ser
competente e informada.

Melhora as relagbes entre a méo-de-obra e a administragéo.
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Reduz os custos de consultoria externa por utilizar consultoria interna
competente.

Estimula a administragao preventiva em oposi¢ao a “quebrar galhos”.

Elimina comportamento subétimo (como ocultar ferramentas).

Cria um clima apropriado para crescimento, comunicag3o.

Ajuda a melhorar a comunicag&o organizacional.

Ajuda os empregados a se ajustarem a mudanca.

Ajuda no tratamento de conflitos, consequentemente a prevenir estresse e

tenséao.

- Beneficios para o individuo que, por sua vez, acaba beneficiando a

organizacao.

*0

R/
0’0

R/
L 04

R/
L4

Ajuda o individuo a tomar melhores decisbes na solucdo efetiva de
problemas.

Através de treinamento e desenvolvimento, as variaveis motivacionais de
reconhecimento, realizagdo, crescimento, responsabilidade e progresso sdo
aprendidas e postas em pratica.

Ajuda a encorajar e conseguir autodesenvolvimento e autoconfiancga.

Ajuda uma pessoa a tratar de estresse, tenséo, frustracao e conflito.
Proporciona informagdo para melhorar conhecimento de lideranga, aptiddes
de comunicagéo e atitudes.

Aumenta a satisfagdo com o cargo e o reconhecimento.

Impele uma pessoa para metas pessoais ao mesmo tempo em que melhora
as aptiddes de interagao.

Satisfaz as necessidades pessoais do treinado (e do treinando!).

Proporciona ao treinando um caminho para crescimento e voz ativa a respeito
de seu proprio futuro.

Desenvolve um senso de progresso em aprendizagem.

Ajuda uma pessoa a desenvolver aptiddes de falar e escutar; também
aptidées de escrever quando ha necessidade de exercicios.

Ajuda a eiiminar o temor no empreendimento de novas tarefas.
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4.4.3 - Beneficios nas relagoes de pessoal e humana, relagées intra e inter-

grupos e implantacao de politicas.

+ Melhora a comunicagao entre grupos e individuos.

+» Ajuda na orientagéd de novos empregados e 0s queA estdo tendo ovos cargos
através de transferéncia ou promocéo. '

“ Proporciona informagao sobre igual oportunidade e agdo afirmativa.

% Proporciona informagdo sobre outras Ieié governamentais e politicas

administrativas.

¢ Melhora as aptidées interpessoais..

7
o

L)

Torna vidveis as politicas, regras e regulamentos da organizagao.

1 4

*

Melhora o moral.

R/
°e

Forma coesdo em grupos.

>

)
*

Proporciona um bom clima pra aprendizagem, crescimento e coordenagéo.

X/
344

Torna a organizagdo um lugar melhor para se trabalhar e viver. »

Ao realizar o treinamento a empresa esta se preocupando ndo s6 com o
presente, mas também com o futuro. Dai vem a importancia de efetuar um
treinamento que capacite os empregados.

Ao adotar a abordagem sistémica para o treinamento é importante fazer
um diagnostico que permite definir com clareza o problema a ser tratado; um
planejamento (uma programacao que esclarece os objetivos e permite tomar as
decisbes como: em que treinar, quem treinar, como treinar, etc.); uma execucgio

L (implementacdo do que foi programado); e uma avaliagdo (¢ o momento em que

verifica se os objetivos finais foram alcangados);

4.5 - DESENVOLVIMENTO

Algumas empresas compreendem a importancia de seu desenvolvimento

para permanecer-se ho mercado de trabalho.
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Chiavenato (1994) diz que, desenvolvimento é a capacidade de aprender
novas habilidades, obter novos conhecimentos e modificar atitudes e
comportamento.

O desenvolvimento é dividido em organizacional, que é a mudancga

planejada da organizacdo, seja da cultura, da dinamica ou da sua estrutura

organizacional. Este desenvolvimento visa modificar o ambiente, a estrutura e a-

cultura organizacional nas quais as pessoas trabalham.

Ja o desenvolvimento de pessoal, € um programa de longo prazo para
promover o crescimento profissional das pessoas através de condi¢cdes externas
capazes de realizar gradativamente as potencialidades humanas. O autor nos
mostra que desenvolvimento € um processo de melhoria continua dos empregados.
Ja desenvolvimento organizacional € a mudari¢ca de todo o ambiente da empresa.

Por fim, desenvolvimento pessoal é a capacitagéo das pessoas para que
elas possam crescer prbfissionalmente'e colaborar para o desenvolvimento da
organizacdo. ' |
' Segundo Chiavenato (1985, p. 287).

Desenvolvimento profissional e a educagéo profissional que
visa ampliar, desenvolver e aperfeicoar o homem para seu
crescimento profissional em determinada carreira na empresa
ou para que se torne mais eficiente e produtivo no médio prazo,
visando proporcionar ao homem aqueles conhecimentos que
transcendem o que é exigido no cargo atual, preparando-o para
assumir fungdes mais complexas ou numerosas. E dado nas
empresas ou em firmas especializadas em desenvolvimento de
pessoal.

Para Boog (1994) o desenvolvimento é um processo, que sG evoluira
concretamente na realidade e no cotidiano da equipe envolvida com suas atlwdades
concretas.

A capacitagdo profissional foi se diferenciando de um elemento técnico
para um elemento estratégico na articulacdo dos negocios, como convém a
condigdo ontoldgica do ser humano.

Dando continuidade & teoria de Boog (1994), o desenvolvimento

'profissional ganhou mais importdncia com a evolugdo da gestdo de pessoas do
‘paradigma da administragdo cientifica para o paradigma do trabalho mais auténomo.

Boog (1994) afirma que: “ajudar as pessoas a construir seu proprio

projeto profissional € ajudar a construir o projeto da prc')pi'ia empresa’”.
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Tentar mudar a cultura da empresa, realizando projetos sem analisar
todas as possibilidades de desempenho, a execug:éo'do projeto pode se tornar Um
erro. Pois como afirma Boog (1994), na década de 90, o Brasil que tinha um
mercado extremamente fechado, tentou imitar os japoneses com seus instrumentos
de qualidade, pensando que isso iria salvar a baixa competitividade. Porém, este ato
foi um erro, pois aplicar conceitos fora do nosso contexto cultural e fazé-lo de forma
isolada do contexto da empresa foi uma atitude erronea. “O treinamento é a
educagdo que visa adaptar o homem a determinada atuacdo sistematica
(profissional ou n&o)’. Compreende-se que, o desenvolvimento permite ao individuo
estar sempre em evolugdo se ele estiver atuando na area que foi capacitado e ainda
deve estar em busca de desenvolvimento continuo para obter o que deseja.

Para Chiavenato (2002, p. 125).

Se pretendermos modernizar as nossas empresas, devemos
comegar pelas pessoas que nelas trabalham. A modernizagio
passa antes pela cabega das pessoas e pela sua competéncia
para chegar posteriormente as maquinas, aos equipamentos,
aos métodos, aos processos, aos processos, aos produtos e
aos servicos.

Ainda de acordo com Chiavenato (2002), desenvolvimento ¢é a
capacidade de aprender novas habilidades, obter novos conhecimentos e modificar
atitudes e cvomportamentos. Permite uma formidavel ampliagdo da competéncia
profissional de cada pessoa, esta competéncia pode ser aproveitada tanto por parte
das pessoas, quanto por parte da empresa.

~ Ja o treinamento, é um aspecto especificado ao desenvolvimento de
pessoal. E algo constante e incessante, € uma continua redugdo da dissonancia
(discordancia) e uma constante busca da eficiéncia e da eficacia das pessoas, por
fim, € o sucesso pessoal e organizacional. Treinar uma vez na vida ndo significa
nada. (CHIAVENATO, 2002)

Bergamini (1980) diz que, quando a empresa quer preparar 0s
empregados para futuras responsabilidades de cakgos, ela faz com os empregados
‘0 desenvolvimento de recursos humanos. Este é de responsabilidade do
departamento pessoal, nele ha pessoas responsaveis para reconhecer os tropegos
dos empregados que estdo prejudicando o sucesso da realizagdo das tarefas e,

impedindo o desenvolvimento satisfatério da organizagéo.



Bergamini (1980) afirma que, o desenvolvimehto prepara os empregados

para cargos futuros, ensina-os as aptiddes e conhecimentos.

De acordo com Bergamini (1980), para que a empresa saiba qual técnica "

deve ser usada, tanto para realizar o treinamento quanto o desenvolvimento, o ‘

melhor que ela tem a fazer é, verificar a efetividade em termos de custo, o conteudo
desejado do programa, a adequagéo das instalagbes, as preferéncias e capacidades
do treinando e do treinador e por fim os principios de aprendizagem. E fundamental ’

que a empresa prepare um roteiro das necessidades de treinamento e

desenvolvimento para sintonizar no objetivo pré-determinado, pois assim, se torna

mais claro onde, quando e com que realizar o treinamento e desenvolvimento.
4.6 - DESENVOLVIMENTO ORGANlZACIONAL

Bergamini k(1980,’ p. 88) relata que: “O destholvimento organizacional

‘nasceu como um trabalho realizado junto a grupos de pessoas dentro das

empresas, com vista a facilitar-lhes seu ajustamento as Circunsténcias de trabalho,
quer sejam ambientais, tecnolégicas ou humanas”.

Desenvolvimento Organizacional € um esforgo integrado de mudancga
planejada que envolve a organizagdo como um todo, € um programa educacional de
longo prazo com sentido de melhorar os proceSsos de resolugéo de problemas.

Para se fazer um processo organizacional sdo necessarias trés etapas, a
saber:

Koontz, O’'Donnell e Weihrich (1988) relatam que o desenvolvimento

“organizacional surgiu para suprir as necessidades de acordo com as mudangas no

~ambiente externo e interno, pois através delas as organizagbes precisam agir com -

rapidez. /

0] desenvolvirhento organizacional surgiu ainda por causa da explosao de
conhecimentos, pela transformagéo da forga de trabalho, pelo reconhecimento de
que ds métodos tradicionais de treinamento se concentravam no individuo, € na

organizagdo como um todo, dessa forma eram insatisfatorios. (KOONTZ;,

' O'DONNELL; WEIHRICH, 1988).
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Muitas organizagées vém utilizando o desenvolvimento orgavnizacional pral "
proporcionar um ambiente de aprendizagem, no qual as pessoas se envolvem pr'a
solucionar os problemas relacionados ao trabalho.

Os autores que foram citados acima afirmam que, o desenvolvimento
organizacional € um enfoque situacional ou contingente ao aumento da eficacia da
organizagdo. N&o basta simplesmente fazer o treinamento e desenvolvimento de
pessoal, € necessario mostrar a importancia do desenvolvimento organizacional,
pois este, quando realizado de forma correta, a organizacdo acompanha a rapidez
das mudangas.

Ja Werther, Jr.e Davis (1983) definem o desenvolvimento organizacional,
como uma estratégia de intervencao que usa processos aos grupos para enfocar
como um todo a fim de ocasionar a mudanga planejada. Essa estratégia envolve
mudangas como: crengas, atitudes, valores, estruturas e praticas.

Dai vem a necessidade de realizar o desenvolvimento de recursos
humanos, para que os empregados possam adquirir competéncia para enfrentar os |

problemas ja existentes e até mesmo os que surgirdo futuramente.
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5. METODOLOGIA DA PESQUISA

O objetivo do presevnte trabalho foi propor idéias para a prefeitura
municipal de Nova América do quanto € importante um programa de treinamento e
desenvolvimento de pessoal.

Juntamente com a prefeitura almejou-se realizar uma pesquisa
exploratéria que de acordo com Andrade (1999, p. 106) consiste em “proporcionar ’
ao pesquisador maiorés informagbes sobre determinado assunto, facilitar a |
deiimitagdo de um tema de trabalho, definir os objetivos ou formular as hipéteses de
uma pesquisa ou descobrir um novo tipo de enfoque para o trabalho que se tem em
mente”. Comtudo, sera possivel analisar a situagéddo orgdo, e obter maiores
~ informagdes a respeito do programa a ser implantado. |

A estratégia escolhida na realizagdo da pesquisa foi de tipo qualitativo, “a
abordagem qualitativa de um problema além de ser uma opcdo de investigador
'justifica-se, sobretudo, pdr ser uma forma adequada para entender a natureza de um
fendbmeno social”. (RICHARDSON, 1999, p. 79), pois esta tem como principio a
avaliagao formativa, quando se trata de melhorar a efetividéde de um programa, ao
plano,‘ou até mesmo quando pretende selecionar as metas de um programa. Ela
nao €& apropriada para avaliagéo de resultados.

Esse método difere em principios, do quantitativo @ medida que néo
emprega um instrumento estatistico como base do processo de andlise de um
problema. | o .

A pesquisa foi realizada com bs funcionarios da Prefeitura, por meio de> -
uma entrevista pessdal. O numero de funcionarios entrevistados foi de 30 pessoas
escolhidas de forma aleatoria, ou seja,' 0 acaso. ‘

| A pesquisa foi feita por meio de um questionario, que pdde ser elaborado -

com a ajuda do professor orientadof e com embasamento tebrico, para que a |

pesquisa' nao fuji\sge do bbjetivo proposto, ndo se torhasse cansativa, e conseguisse'

definir os principais problemas, pois fica fécilvdefinir Varios pfob|emas em apenas um
questionario, e obter os resultados deSejados. ,

} Os questiohérios mais usados sao aqueles que distinguem os

instrumentos do tipo de pergunta feita aos entrevistados e de como o questionario &

aplicado.
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O questionario se valeu de perguntas destinadas ao foco principal que é
treinamento e desenvolvimento de pessoal, sendo que a entrevista foi feita na
propria prefeitura, onde o entrevistador fez uma pequena explanagéo sobre a -
importancia da pesquisa. |

' Ao encerrar a coleta de dados, foi realizada a andlise documental e
leitura, e tentoi-se encontrar uma solug@o para o problema detectado.

Na concepcgdo de Gil (1996, p. 121) o estudo de caso consiste em
“delimitar a unidade que constitui 0 caso em estudo. Este pode ser uma pessoa,
uma familia, uma comunidade, um conjunto de relagbes ou processos (como
conflitos no trabalho, segregagdo racial numa comunidade etc.) ou mesmo uma
cultura”. Ele e usado também em estudo do passado, presente das unidades social:
grupos, individuos, instituicdo, comunidades, etc.

A amostra da pesquisa utilizada foi a amostra aleatéria, onde as unidades
foram escolhidas ao acaso, assim as unidades representardo as mesmas
caracteristicas pesquisadas.

Os dados foram ser analisados por meio de analise explicativa, para que
fosse possivel entender melhor os dados coletados.

A pesquisa documental que de acordo com a teoria de Gil (1996, p. 51)
“vale-se de materiais que ndo receberam ainda um tratamento analitico, ou que
ainda podem ser reelaborados de acordo com os objetos da pesquisa”. E ainda uma
pesquisa bibliografica que para Gil (1996), os principais objetivos que conduzem a
realizagcdo de uma pesquisa bibliografica sdo: redefinigdo de um problema, obtengéo
de informagdes acerca de técnicas de coleta de dados, obterem dados em resposta

ao problema formulado e interpretacdo de resultados.
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6 . RESULTADOS E DISCUSSOES

Analisando as entrevistas realizadas com os funcionarios da empresa
publica (Prefeitura Municipal de Nova Ameérica), foi possivel compreender tais
questdes como:

Representagdo grafica, quanto as pessoas disseram como € 0 seu conhecimento
profissional na area que trabalha.

GRAFICO 1. CONHECIMENTO PROFISSIONAL

6,67;7% 0;0% 13;13%

o Otimo
o Bom
O Regular

0O Ruim

80; 80%

Fonte: Prefeitura Municipal de Nova América, 2005

Segundo Chiavenato (1990) o treinamento & o processo educacional,
aplicado de maneira organizada, através dos quais as pessoas apreendem atitudes
e habilidades em fungéo de objetivos definidos.

De acordo com o conhecimento profissional dos funcionarios da PMNA,
13,33% sdo os que afirmam ter 6timo conhecimento. Ha também aqueles que
responderam ter bom conhecimento profissional, sendo 80% dos entrevistados. Mas
6,67% afirmaram que consideram ter um conhecimento profissional regular. Nenhum
dos entrevistados respondeu ter um conhecimento ruim.
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Quando foi perguntado se elas tinham feito algum tipo de treinamento para atuar na
area em que trabalham. A representagéo gréafica ficou assim:

GRAFICO 2. REALIDADE DO TREINAMENTO

OSim

Nao

Fonte: Prefeitura Municipal de Nova América, 2005

Para Marello (1988) o programa de treinamento deve ter um planejamento
especifico que possibilitar aos empregados adquirir técnicas e meios para
desenvolver suas qualificagbes funcionais. Com o objetivo de melhorar o
desempenho em suas fungdes, de ser capaz de exercer fungdes novas.

Ao perguntar para os entrevistados se eles fizeram algum tipo de
treinamento para aturar na area em que trabalham 40% responderam que sim e
60% responderam que n&o.
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Quanto ao nivel de satisfagdo com relagdo ao seu trabalho. O grafico ficou

representado assim:

GRAFICO 3. NIVEL DE SATISFAGAO NO TRABALHO

OOtimo
OBom
O Regular

ORuim

§6,00%

Fonte: Prefeitura Municipal de Nova América, 2005

De acordo com Werther Jr. e Davis (1983), o treinamento traz beneficios
para o individuo que, por sua vez, acaba beneficiando a organizagdo. Werther Jr. e
Davis (1983), deixa claro que realizar o treinamento com o individuo aumenta a
satisfagdo com o cargo e o reconhecimento e satisfaz as necessidades pessoais do
treinado (e do treinando).

Com relagdo ao nivel de satisfagdo dos funcionarios na area em que
trabalham, 26,67% responderam ter 6tima satisfagdo, pois fazem o que gostam. Ja
56,67% afirmaram ter um nivel de satisfagdo bom, justificando falta de atengéo por
parte da area de RH. E 16,66% responderam ter uma satisfagao regular, pois os
funcionarios nd&o s&o valorizados. Finalmente, nenhum dos funcionarios
entrevistados afirmaram ter uma satisfagéo ruim.
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Quando foi perguntado se gostariam de fazer um treinamento, ja que néo fizeram
nenhum, o grafico ficou assim:

GRAFICO 4. NECESSIDADES DE TREINAMENTO

0 Sim

83,33% 16,67
0O Nao

Fonte: Prefeitura Municipal de Nova América, 2005

Chiavenato (2004) deixa clara que o treinamento adapta pessoas para um
cargo, prepara o homem para um cargo especifico em curto prazo. E uma forma de
orientagdo as experiéncias de aprendizado no sentido positivo que direciona para o
melhoramento do préprio funcionario e da empresa.

Quando questionados se gostariam de fazer algum tipo de treinamento,
83,67% afirmaram que sim, e 16,67% responderam que ndo.
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Vocé acha que realizar treinamento faz com que as pessoas possam desenvolver
suas tarefas com mais facilidades? No grafico.

GRAFICO 5. O TREINAMENTO E IMPORTANTE?

10%

Sim

O Néo

90%

Fonte: Prefeitura Municipal de Nova América, 2005

Para Werther Jr.e Davis (1983), o treinamento oferece beneficio para toda
a empresa, ajudando a desenvolver os empregados em freinamento para
responsabilidades futuras.

Foi perguntado também se os funcionarios achavam importante realizar o
treinamento para que pudessem desenvolver suas tarefas com maior facilidade,
90% dos entrevistados responderam que sim que & muito importante e 10%
responderam que ndo tem tanta importancia que, o que, importa é estar empregado.
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Qual area vocés gostariam de ser treinados? Ficou assim:

GRAFICO 6. AREAS A SER TREINADOS

10%

OAtd. Ao Publico
O Financas
OMecénica

O Educagio
BInformatica
OSande

EN&o quer Trein.

33,33%

Fonte: Prefeitura Municipal de Nova América, 2005

De acordo com Marello (1988) um programa de treinamento n&o €
simplesmente dotar pessoas de conhecimento, &€ preciso que essas pessoas
possam usar o conhecimento adquirido para ajudar a empresa a buscar novos
horizontes.

Finaimente, perguntou-se aos entrevistados em qual area eles gostariam
de ser treinados. 33,33% responderam que gostariam de ser treinados na area de
financas. Por ser uma area que a remuneracdo € bem mais elevada e por gostar de
trabalhar com o departamento financeiro. Ja 26,67% gostariam de ser treinados na
area de atendimento ao publico, pois deviam assim tratar melhor as pessoas. QOutros
10% gostariam de ser treinados na area de mecanica. Estes sdo motoristas, e
mecanicos que justificaram suas respostas, dizendo que este treinamento os
beneficiaria muito, os facilitaria a manutengao das maquinas e equipamentos e ainda
ajudaria a detectar possiveis problemas, podendo até mesmo soluciona-los. Tem
também aqueles funcionarios que gostariam de ser treinados na area de saude que
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representa 6,66%, informatica 6,67% e educagi’éb 6,67%. Estes afirmam gostar de
trabalhar nesta area, e sdo os departamentos que mais contribuem para o
desenvolvimento social. Finalmente, dentro da prefeitura municipal de Nova América
ha aqueles que ndo gostariam de ser treinados, sendo 10% deles, e justificam que
basta que o funcionario comece a trabalhar para que ele aprenda a realizar as

tarefas.
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7. CONCLUSAO E SUGESTOES

0] pfesehte'trabalho veio dar sua cOntribuigéo,' para a elaboragao de um

programa de treinamento e desenvolvimento, dentro de qualquer empresa seja ela

publica ou privada. Com base na pesquisa realizada na Prefeitura Municipal de Nova
Ameérica, no ambiente interno e externo da empresa, foi possivel chegar a concluséo

~de que, se for aplicador algum tipo de programa de treinamento na empresa, esta

podera obter vantagens significativas no desempenho das fungdes exercidas pelos
funcionarios.

Na andlise realizada foi possivel perceber que na Prefeitura Municipal de
Nova América quase ndo se faz nenhum tipo de treinamentc com seus
colaboradores. E este € um ponto importante que faz a diferenga no atendimento ao
publico. _

Se observarmos o grafico 4, referente a realizagdo de treinamento para :
atuar em suas fungdes, € notavel que, como a grande maioria ndo foi realizado
nenhum tipo de trei‘naménto. Isso porque dentro da empresa ndo ha nenhum tipo de
programa de treinamento e desenvolvimento de pessoal.

Observamos que, com relacdo ao nivel de satisfagdo do trabalhador a
maioria se encontra em um bom nivel, destacando-se que grande parte gostariém
de realizar o treinamento na area em que atuam. E notavel a existéncia de
funcionarios que gostaria de receber treinamento fora da area em que atuam, ou’ |
seja, desejam trabalhar em areas diferentes das que trabalham.

Segundo alguns autores como Boog (1980), Ferreira (1985) e Chiavenato
(1994) o treinamento evolui muito, e isso s6 trouxe beneficios acs colaboradores de -
uma empresa. Dessa forma concluimos que a Prefeitura de Nova América néo pode
ficar fora desses beneficios, diante disso, com o treinamento e desenvolvimento dos
individuos da Prefeitura de Nova América, ndo so trara beneficios aos funcionérios,
mas também ira fazer com que a empresa consiga realizar suas tarefas de forma
mais rapida e correta. Deste modo a empresa estara capacitada para alcangar seus
objetivos.

Contudo o grafico 5 comprova que os proprios funcionarios mostram que
se a pessoa for bem ftreinada desenvolversa melhor suas fungdes e

conseqlentemente atendera melhor a comunidade.
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Ao concluirmos este trabalho percebemos que em geral 0s funmonanos-];;

da Prefeltura Mumcupal de Nova América, desejam ser treinados, para estarem -

capacitados a desenvolver seus trabalhos com mais habilidade.

Todavia, sugerimos que o atual gestor da Prefeitura Municipal de Nova" S

Ameérica possa contratar pessoas capazes de ministrar treinamentos em todas as g

areas da empresa. Isto poderia pode ser feito, em forma de palestras, cursos, mini-
cursos, treinamento tecnlcos etc. ; »
Sugerimos ainda que antes dos individuos darem inici‘o ao seu trabalho,
possam passar pelo treinamento. Pois, dessa forma, torna-se mais facil para que o‘s‘
mesmos realizem as suas tarefas com mais fac:llldade
Outra sugestao que achamos importantes seria que os funmonanos da
Prefeitura Municipal de Nova Ameérica fossem a orgaos publicos de outros o

municipios em busca de novos conhecimentos na area em que estiverem atuando,

para que em seguida possam estar trazendo novas |de|as e |mplantando -as no seu -

contexto de trabalho.
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ANEXO 1
CARACTERIZAGAO DA EMPRESA

Histoérico do Municipio de Nova América.

O municipio foi desbravado pelo aventureiro mineiro Sr. José Jeremias do -
Couto, que trazendo na imaginag&o episodios da época das bandeiras que dilataram

as fronteiras de nosso pais, resolveu fundar uma cidade no sertdo de Goiads.

Colocahdo-se‘ a frente de um grupo de cargueiros (animais de carga), partiu em 11

atingindo a Coldnia Agricola Nacional de Goiés, atual cidade de Ceres, & margem

esquerda do Rio das Almas.

- de outubro de 1944, da cidade de Uruana — GO, em estradas de caro de bois, '

Prosseguindo rumo ao leste, abriu uma picada de 66 Km, chegando ao

sua margem. Ficando ai sua nova residéncia, iniciava-se entdo em 1952 uma nova

povoagdo. Outras pessoas também se interessaram pelo lugar e em 30 de abril de

corrego ao qual denominou Baunilha, devido & grande espécie da planta existente a

1956, sob a Lei Municipal n° 60 foi elevado a condi¢do de distrito de ltapaci. O

progresso aumentou e em 14 de novembro de 1958, foi municipalizado pela Lei

Estadual n°® 2.109, sendo instalado o Poder Executivo e Legislativo em 1° de janeiro

de 1959.

O municipio ficou delimitado a margem esquerda do Rio S&o Patricio, :

localizado entre os municipios de Rubiataba, Itapaci e Crixas. Ficou sitiado entre

municipios grandes com terras férteis e devido a sua pequena extens3o territorial de -

formando por gente humilde, pequenos produtores, diaristas e outro. Constituindo

assim um municipio muito carente, que precisa contar com a ajuda do goverio para

poder oferecer uma melhor qualidade de vida para seu povo.

Nova América teve o primeiro prefeito por nomeacgdo, que foi José

Jeremias do Couto, este permaneceu na administragdo pouco mais de um ano, foi

substituido por Hilario Jacinto da Silva, também nomeado. R

(209 km?) ndo atraiu a atengdo de grandes empresarios, entdo sua populagéo foi se't

N4
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Apos Nova América ser mummpahzada toma posse o primeiro prefelto

o cons’utucnonal (elelto pelo povo), que foi Valquides Novato Pessoa em 31/01/1 961 s :

Veja a sequiiéncia dos Prefeitos:

Quadro 01 Préfeitos de Nova América

NOME DOS PREFEITOS

POSSE

MANOEL MOREIRA SOBRINHO 31-01-1966 _

~ [VALQUIDES NOVATO PESSOA 31-01-1970

"ANTONIO FLEURY DE BARROS 31-01-1973

' [JOAQUIM ALVES DOS ANJOS 31-01-1977

JOSE BALDUINO RIBEIRO (1) 31-01-1983

- [ANTONIO EUSTAQUIO RODRIGUES (2) 31-01-1987

[CARLOS BRAZ PIMENTA (3) 31-01-1989

| WILMAR BALDUINO RIBEIRO 01-01-1993

[LUZDELIMA 01-01-1996

EURIPEDES MIGUEL MANSO 01-01-2000

EURIPEDES MIGUEL MANSO 01-01-2005

fonté: O julgado de Piiar {resgate histérico) — Onildo de Castro —

(1) Assumiu na qualidade de vice, dada a morte do eleito Alvamir 'Faria dosr :

Anjos.
(2) Faleceu a ur'nvano e meio de mandato.

- (3) Assumiu como vice de Antdnio Eustaquio Rodrigues.

Como esclarece o quadro 1 o atual prefeito € Euripides Miguél Manso,

reeleito pela populagao novameriquenses

Hoje 2 prefeitura conta com 200 funcionarios sendo 100 efetivos e 100, |
~ comissionados.

p. 276, anc 1996.

Conta ainda com uma média salarial de aproximadamente R$ 400,00.
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ORGANOGRAMA DA EMPRESA
PREFEITO

5 s (G f ( [ i

ASSESSORIA) ( SECRETARIA) (SECRETARIA) (SECRETARIA] (SECRETARIA) SECRET )

ESPECIAL DE e DE DE SAUDE | | PROMOCAO
ADMINISTRA | | EDUCAGCAO TRANSPOR SOCIAL

\; 3 X J \ ) N J / >,
(" FUNCIONARIOS ) (~ FUNCIONARIOS ) {~ FUNCIONARIOS ) ( FUNCIONARIOS )| (  FUNCIONARIOS ) (* FUNCIONARIOS )

Fonte: Adaptado da Prefeitura Municipal de Nova América (2005)



'ANEXO 2
QUESTIONARIO

1 — Como é o seu conhecimento profissional na area que vocé trabalha?

() Otimo : ( )Bom
() Regular | () Ruim

| 2- VOEé fez algurh treinamento para atuar na aria em que trabalha?
( )Sim ' ( )Nao

3‘— Qual o seu nivel de satisfagéo com relagéo ao seu trabalho?
( ) Otimo . ( )Bom

() Regular - () Ruim

|  4,— Se_v\‘/orcé nao fez 'n'enh’um treinamento, gostaria de fazer? -
- ()Sm | ( )Nao

5 — Vocé acha que realizar treinamento faz com que as pessoas possam

desenvolver suas tarefas com mais facilidade?

()sim o () Néo

6 — Em qual area vocé gostaria de ser treinado?




