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RESUMO

Neste estudo, buscou-se entender como as empresascigm essas atividades de
Treinamento e Desenvolvimento de pessoas. Foi vdelseth uma pesquisa
quantiqualitativa. Os dados foram coletados em esfsr comerciais dos municipios de
Lavras, Varginha, Alfenas, Pouso Alegre e Trés ¢fea - MG entre os meses de outubro de
2010 a marco de 2011, através de entrevista eigupd@so. Os resultados indicaram que a
maioria das empresas utiliza a avaliacdo de desgmpebservacéo direta e solicitacdo de
supervisores e gerentes para subsidiar as acdiesrgenento e desenvolvimento.

Palavras chaveTreinamento. Desenvolvimento. Gestdo de Pessoas.

ABSTRACT

In this study, we sought to understand how congsaninanage their training and
development activities. Quantitative - qualitatresearch was developed. Data wer collected
in commercial companies of Lavras, Varginha, AlfgnBouso Alegre and Trés Coracoes -
MG between October 2010 and March 2011, througérview and questionnaire. The results
indicated that most companies use the performavei@ation, direct observation and request
from supervisors and managers to support the tgiand development activities.

Keywords: Training. Development. People Management.
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1 INTRODUCAO

O desenvolvimento e globalizacéo das atividadesrastmativas em muitas empresas
tém levado os profissionais, principalmente de Inide supervisdo e geréncia, a
desenvolverem atividades relacionadas a Gestaesko&s (GP) ou, pelo menos, auxiliar os
profissionais de Gestdo de Pessoas a desenvolesreuas atividades.

Quando as empresas precisam implantar algum n@grgma, ou atender a alguma
nova norma, elas devem buscar novos talentos ncad@rou capacitar seu pessoal. Nos dois
casos, a atuacao da area de GP é essencial.

O processo de treinamento e desenvolvimento temo cobjetivo identificar as
caréncias de individuos e grupos e capacita-los paxecucdo das tarefas necessarias para
melhoria de qualidade e aumento de produtividade arganizacdes, como cita Oliveira
(1998). Ndo se pode pensar nestes Ultimos sem wamvabpectos como treinamento e
retreinamento. Isso sem falar dos programas dendaelsénento que trabalham com uma
perspectiva de capacitacao de longo prazo.

Neste contexto, o objetivo principal desta pesqudsavaliar as atividades de
Treinamento e Desenvolvimento desempenhadas pebfissponais de Gestdo de Pessoas
(GP) nas empresas do sul de Minas Gerais, maissgneente de Lavras, Pouso Alegre,
Varginha e Alfenas, analisando assim seu inteci@i@mento com as demais areas da
empresa. Para tanto, buscar-se-a entender conmapassas gerenciam essas atividades.

Dessa forma, os objetivos especificos podem sen &ssabelecidos:

Conhecer as necessidades mais frequentes de Tegitamas empresas de comércio e
prestadoras de servi¢os da regiao;

Conhecer as técnicas utilizadas pelas empresas egg@éor para Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoal;

Avaliar e comparar o processo de Treinamento eriYebgmento de Pessoas adotado pelas
empresas da regiao;

Oferecer subsidios para as organizacfes adotarétitasr modernas de Treinamento e
Desenvolvimento.

Espera-se que este estudo contribua para o des@neoto tedrico e pratico da
Administracdo, particularmente das praticas adstada processo de Treinamento e

Desenvolvimento no sul de Minas Gerais, e que sawdém para ampliar o leque de estudos
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sobre as praticas de Gestdo de Pessoas nas empiesaas. Mas, acima de tudo, que este
trabalho permita uma maior aproximacgao entre teppeatica.

Visa-se, ainda, que os temas a serem tratados pestmisa oferecam elementos
analitico-descritivos, para as empresas de fomentde consultoria se pautarem para
programarem as atividades, o que sera faciltado ypoma melhor compreensdo da
complexidade que permeia as atividades de Admag&tr de Recursos Humanos ou Gestéo
de Pessoas e 0 seu inter-relacionamento com assd@mas administrativas das empresas.

Muitos autores que escrevem sobre a Administragd®etursos Humanos (ARH) ou,
mais modernamente, sobre Gestdo de Pessoas, isaiteta ou indiretamente as
dificuldades enfrentadas pelos Departamentos dea®&lgrogramarem suas atividades, e o
crescente envolvimento dos gerentes de linha nasdaamtes antes exclusivas de
Administradores de Recursos Humanos, como afirmgona pesquisados e autores da area.
Entre eles citam-se: Lins e Zuniga (1998), VilasaB8ce Andrade (2009), Carvalho e
Nascimento (1997), Chiavenato (1999), Machado (R&@&nco (1999), Gil (2002), Marras
(2000), Schein (1986), Tachizavwaal., (2001), Bueno (2009), Vergara (2000) e Nunes e
Vilas Boas (2016). Mas eles, geralmente, ndo désecumnais profundamente quais sdo o0s
valores e atitudes que permeiam este relacionamento

A moderna gestéo de pessoas pode ser mais bendidiatatravés dos seis processos
relacionados a Administracdo dos Recursos Humaas®organizacdes. Estes processos sao
de agregar, aplicar, recompensar, desenvolver,emanmonitorar pessoas (SILVA, 2011,
CHIAVENATO, 1999). Segundo Silva (2011), esses ps30Ss sao ciclicos e estao
diretamente ou indiretamente relacionados com easaestratégicas e taticas das empresas,
uma vez que, as organizaglfes estdo utilizando reeussos humanos para conseguirem
vantagens competitivas.

Um desses processos é o de desenvolver pessoasstuatimamente ligado ao
processo de Treinamento e Desenvolvimento de Hes§3@aocesso de desenvolver pessoas
esta envolvido com a capacitagcdo e aprimoramenso hddilidades destas pessoas, que

passam a agregar valor as organizacdes das qeeis frarte.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Treinamento e Desenvolvimento

No contexto da empresa, o0 treinamento surge pawaicoar dificuldades que ja se

faziam presentes no inicio da industrializacdo (BN 2004). O treinamento permitiu a
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descentralizacdo do saber e do poder, & medidahquge uma difusdo maior do
conhecimento dentro da empresa para todos os hieeigquicos (ROUX, 1983).

As empresas tém se fortalecido no campo do treinfmneonstituindo o seu préprio
corpo docente (profissionais de treinamento), efniratando servicos de terceiros, como
estratégia para assegurar que a mao de obra, tiamepessitam, possa estar disponivel e
gualificada conforme suas necessidades de qualadderodutividade (BOMFIN, 2004).

Apesar destes aspectos positivos, Bueno (2009pafque, em suas andancas pelo
mundo corporativo, ele se deparou e ainda se depand'grandes” gestores que continuam
encarando treinamento como gastos desnecess&ins, ierda de tempo, como momentos
de "descontracdo" e "brincadeiras". Ele ainda @imoue as empresas que valorizam 0s
programas de Treinamento e Desenvolvimento (T&Djaaesanos luz a frente dos

concorrentes, como pode ser visto na citacao abaixo

“Fico impressionado quando deparo com mentes gied@enas e fechadas com
esse tipo de pensamento. Ora, pegando o exemplesgostistas, o treinamento é a
busca da exceléncia, a busca do aperfeicoamentoysea da perfeicdo, da
gualificacdo. As empresas que pensam e agem pensendapacitacdo de seus
colaboradores, funcionarios, associados, enfim ge@ for a denominacéo, estao
anos luz a frente de seus concorrentes” (BUENO9R00

O local de trabalho deve ser visto como o ambigmiecipal de aprendizagem.
Privilegiam-se o treinamento em servi¢co, as reunde orientagcdo aos grupos de trabalho e
outras atividades desenvolvidas em nivel localkeeas quais o treinamento via internet,
conhecido como e-trainning (GIL, 2001). Assim seralarea de T&D comeca a assumir um
forte componente de consultoria interna, apoiamdogssos de mudanca individual e grupal.

No processo de treinamento todo gerente passavistetambém como educador. A
ele compete assessorar 0 sistema gerencial enfioedacestratégias mais adequadas para o
diagndstico, planejamento, execucao e avaliacgmp@l do 6rgéo central torna-se mais o de
facilitador do processo de desenvolvimento de @ssdo que o de programador e executor de
cursos (GIL, 2001). Além disso, muitas empresasraat que 0s programas de qualidade
devem atingir o todo do quadro de funcionariosagtgmto ndo basta somente envolver os
trabalhadores no processo de otimizacdo da prodécdecessario também fazer com que a
gualidade chegue as suas vidas.

A medida que as empresas procuram enfrentar ossraesafios, a estrutura da area
de T&D tende a reduzir-se. Mas isto nao signifina g area se torne menos importante; pelo

contrario, prevé-se que o tempo destinado ao treinto dos empregados venha a aumentar
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significativamente nos préximos anos. Neste casmva missdo da empresa ndo é apenas
treinar seus funcionarios, mas garantir o apreddizantinuo de toda a sua cadeia de valor,
que envolve, também, seus clientes e forneceddsdls, 2001). Contudo, o papel do
treinamento sera sempre um dos recursos para raeltmprocessos de produgcédo, maximizar
resultados e, consequentemente, atingir os obgetimamrganizacdo (BOMFIN, 2004).
Verifica-se uma forte tendéncia a terceirizagdseateicos, como locagéo de salas para
cursos e seminarios, organizacao de eventos, godie material instrucional, confeccao de
manuais e conducao de cursos e seminarios. Notarsbém, a tendéncia para utilizar mais
intensamente os chamados “monitores internos” oultiplicadores”, pessoas oriundas de
outras areas da empresa que desenvolvem tempcaeat@atividades de T&D (GIL, 2001).
Desse modo, o0 treinamento apresenta-se como ir&ttomadministrativo de
importancia vital para o aumento da produtividaderdbalho, a0 mesmo tempo em que é um
fator de autossatisfacdo do treinando, constituuse agente motivador comprovado
(CARVALHO; NASCIMENTO, 1997). Para melhor entender treinamento, deve-se

compreender o processo como um todo, conformeexpeao a seguir.

2.20 processo de treinamento

O treinamento pode ser considerado como um procpss@nvolve algumas etapas.

As principais etapas deste processo séo:

2.2.1 Diagnéstico das necessidades de treinamento

Costuma-se definir diagndstico de necessidadesraleamento (DTN), como o
processo que tem como objetivo identificar as @aa8nde individuos e grupos para a
execucao das tarefas necessarias para o alcanobjdtigos da organizacéo (GIL, 2002). O
levantamento das necessidades envolve o exame etas mos niveis da organizacdo, da
funcao/tarefa/CHC (conhecimento, habilidade e déggin) e do individuo. Esse processo
serve para identificar as lacunas que se tornaratiob$ instrucionais (MARCONDES,
2000).
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2.2.2 Planejamento

Feito o levantamento das necessidades de treinapsemge o ordenamento dos fatos
apurados na pesquisa, quer dizer, o planejamentoraecao profissional (CARVALHO;
NASCIMENTO, 1997). O planejamento € um process&mslvido com base na realidade
fornecida pelo diagndstico que visa proporcionamca maxima eficacia possivel o

desencadeamento das a¢des necessarias para @ aleambjetivos pretendidos (GIL, 2001).

2.2.3 Execugéo do treinamento

A execucdo do treinamento centra-se na relacéuiostreinando (GIL, 2001). Essa
relacéo profissional de treinamento/treinando éatarizada nas correntes pedagogicas como
sendo a relacdo professor/aluno. No entanto, edagdp ndo pode ser confundida com
atividades que se dao no ambito da escola (BOMEIR4).

Os instrutores podem ser pessoas da propria oega@uzou de fora, especialista ou
outros profissionais experientes em determinada are atividade, que transmitem suas
instrucbes de maneira organizada aos treinandds @BD1). A funcdo do instrutor é fazer
com que o treinando adote, ou internalize as naaprograma (MARTOCCHIO, 1992).
Para que o profissional de treinamento exerca detividade a sua fungcéo, € necessario que
ele conheca as técnicas pedagodgicas e, mais desgi¢enha bases que Ihe deem sustentacao
para interagir com o inseparavel conjunto homenmesade-organizacdo, onde individuo,
grupo, organizacao e ambiente sao partes integrdatam todo sistémico (BOMFIN, 2004).

Os treinandos poderdo ser pessoas situadas emueualiyel da organizacdo, de
gquem se espera que adquiram os conhecimentosidadbd e atitudes requeridas para o
desempenho de suas atribuicbes (GIL, 2001). Dessaaf Chiavenato (1992) deixa bem
clara a dimensdo da pessoa no treinamento, aoaafigme o treinamento faz parte do
desenvolvimento das pessoas. Assim sendo, 0s rdEmeaprecisam acreditar que as
aquisicdes de conhecimentos, habilidades ou ou&ns por meio do treinamento vao guia-
los aos resultados desejados, e que o treinamearapaz de proporcionar esse conhecimento
e habilidade (BOMFIN, 2004).
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2.2.4 Avaliacao dos resultados do treinamento

A avaliacéo do treinamento pode ser definida coemale qualquer tentativa de obter
informacdes sobre os efeitos de um programa deatreanto e para determinar o valor do
treinamento a luz dessas informagbes (HAMBLIN, 2978ssim, a avaliacdo inclui
investigacoes feitas antes, durante e depois o@imento (GIL, 2001).

Segundo Lombardo (1989), a avaliacdo é uma padkdo processo de treinamento,
exatamente como é essencial para qualquer ativideadecursos humanos. Ela precisa ser
planejada quando os objetivos séo fixados, e @esstornar uma parte da subsequente
analise de necessidades dentro do planejamentorogiamas futuros. Entretanto, sé a partir

da avaliacao € que se pode saber se o treinantergiu aeus objetivos.

2.2.5 Treinamento: investimento ou custo?

Geralmente, a estimativa de custo do treinament@ decluir todos 0s recursos
necessarios para implementar o programa, incluedwerda de oportunidade de usar os
recursos para outros fins. Focalizar apenas oegaside levar os tomadores de decisdes a
enfatizar a reducao de custos. Isso pode geras axgi@ivas, que exigem que os treinados
assinem contratos de reembolso, pelos quais sercomfem a trabalhar durante um
determinado periodo na empresa depois de conctuideinamento, ou pagar o custo dele.
Outros vendem seus programas de treinamento coodutps independentes para outras
organizacdes (KRAUS, 1993). Entretanto, a énfasecngtos pode levar as organizacdes a
cortarem programas de treinamento para uma ecoramgarto prazo, podendo assim causar
uma perda de produtividade de longo prazo (MARCORDID00).

O treinamento pode ser tratado como um investimemiaalisado através dos mesmos
modelos aplicados as compras de novos equipamem@stimentos em novas unidades ou
langamento de novos programas de marketing (GERE®R2). Entretanto, Marcondes (2000)
afirma que estimativas precisas sobre custos dib&sedo treinamento raramente, ou quase
nunca, estao disponiveis. Isso também vale paatic@mente, qualquer atividade de gestao
de recursos humanos. Quando isso ocorre, pode ugera mesmo a avaliacdo mais
imperfeita do treinamento, baseada em apenas uma @as potenciais resultados do
programa, seja suficiente para justificar o invaestito nele. Tal abordagem, € certamente,

melhor do que a tentativa de medir os efeitos dmgnama até o ultimo ddlar pois, o
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treinamento tem importantes efeitos sobre o sentonale justica dos empregados
(MOXNES; EILERTSEN, 1991).

Neste contexto, Bueno (2009) afirma que o impogt&mao esquecer o “ser humano”,
pois séo eles que dao vida a empresa, como podassema citacdo abaixo. Por isso todo
investimento em treinamento e desenvolvimento desqaé € um investimento no capital

intelectual e, por isso mesmo, ndo pode ser v@tmaum gasto.

“O que muitos esqueceram € do ser humano, sim equel vai apertar o botao

daquela maquina de Ultima geracdo, que tem cérgm tem responsabilidades,

vontades, desejos e sonhos. A partir do momentoaguempresas despertarem (e
algumas ja o fizeram ha muito tempo e ndo se amdegpam) para 0 Seu maior

capital; acreditem: seu desempenho perante o nes=@ arrasador. A partir de

agora, ndo pense que o treinamento destinado acetalsoradores, empregados,
parceiros, funcionarios, associados, seja comayf@ os denomine, € um gasto!
Encare-o como um investimento, uma oportunidade, @plicacéo direta e objetiva

e acima de tudo como reconhecimento tanto para @olnig como para quem faz

parte dela”. (BUENO, 2009, p.1).

O acesso ao treinamento com vistas ao desenvoliomgrofissional pode ser
encarado como uma recompensa ao bom desempenhdealdade. Embora a analise dos
impactos adversos usualmente enfoque as decisGesrigéamento e selecdo, o treinamento
pode estar implicado também, quando: 1) um treinéorigem-sucedido for pré-requisito para
uma funcgéo; 2) as pessoas forem selecionadasrda fmmpetitiva para serem treinadas; 3) o
desempenho no treinamento for usado como previsorsalecdo ou para estabelecer
remuneracdo (MANKet al, 1992). O sucesso desses programas aparece aes@ciad
engajamento de todos os executivos, avaliacaordm Iprazo, sistemas de recompensa pelo
aumento da diversidade e uma ampla e abrangenteicdef do proprio conceito de
diversidade (RYNES, ROSEN, 1995).

Assim, pesquisas sobre treinamento tém aumentamamda existem muitas lacunas
no conhecimento de seus efeitos. Portanto, os a@strathores devem ser criativos e flexiveis
no uso das informacdes e, sempre que possivel,derecarar o treinamento como

investimento que trara retorno, mesmo que sejacionoé longo prazo.

3 METODOLOGIA

De acordo com Bueno (2001), metodologia “é o tatdds métodos, e esse, é a
ordem que se segue na investigacdo da verdadestumboede uma ciéncia ou para alcancar

determinado fim, raciocinio utilizado para se chegaconhecimento”.
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Segundo Neves (1996), enquanto estudos quantdajgalmente procuram seguir
com rigor um plano previamente estabelecido, aypsaaualitativa costuma ser direcionada,
ao longo de seu desenvolvimento; além disso, n&sabenumerar ou medir eventos e,
geralmente, ndo emprega instrumental estatisti gelise de dados; seu foco de interesse
€ amplo e parte de uma perspectiva diferenciadalot@da pelos métodos quantitativos. Dela
faz parte a obtencédo de dados descritivo mediam&to direto e interativo do pesquisador
com a situacdo objeto de estudo. Nas pesquisadatjuak, é frequente que o pesquisador
procure entender os fendmenos, segundo a perspéecsvparticipantes da situacdo estudada
e, a partir dai, situe sua interpretacédo dos fendmestudados.

Diante do exposto, esta pesquisa utilizou-se deodok&igia de pesquisa quali-
quantitativa (VERGARA, 2004). Os dados foram caleta em empresas comerciais dos

municipios de Lavras, Alfenas, Varginha, Pouso Adegregiao.

3.1 Amostra

De acordo com Silva e Menezes (2001), populacdaroverso da pesquisa “é a
totalidade de individuos que possuem as mesmastedsticas definidas para um
determinado estudo”, sendo a amostra parte degmalagéo ou universo, selecionada de
acordo com uma regra ou plano.

Nesta pesquisa, optou-se por diferentes amostramgeesas da regido Sul de Minas
Gerais, mais precisamente dos municipios citadamaacque ficam localizadas na
Mesorregidao de Campos das Vertentes e na Mesarr&gifie Sudeste. As amostras foram
estratificadas dependendo do porte da empresanévdbde acessibilidade das mesmas. As
empresas que compdem o universo pesquisado forgresss comerciais e industriais de
pequeno, médio e grande porte. E importante pesgeistre os proprietarios, diretores,
gerentes e funciondrios para obter diferentes pomte vista sobre as atividades de
Treinamento e Desenvolvimento e Gestao de Pessoaster-relacionamento com as demais

areas de empresa. Por conseguinte, este foi accptdiiio ou os sujeitos desta pesquisa.

3.2 Coleta de dados

Para Silva e Menezes (2001), “questionario € umia sédenada de perguntas que
devem ser respondidas por escrito pelo informaie’e ser objetivo e pode ser constituido

de perguntas abertas, fechadas e de multiplashescol
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Nesta pesquisa, a coleta de dados se deu atravéplidacdo de questionarios,
contendo questbes pré-elaboradas com perguntagasber fechadas, sisteméatica e
sequencialmente dispostas em itens que constitoid@ma da pesquisa. Os questionarios
foram aplicados em diferentes amostras. O quesimteéve uma parte de identificacdo socio
demografica dos respondentes e descricdo da empcesao setor de trabalho do
entrevistado, nivel de instrucdo, vinculacdo caamaresa e tempo de casa.

Além dos questionarios, foram utilizadas entregi$tamais e informais com gerentes,
diretores e proprietarios, para coletar informagf@®ricas e a percep¢cao dos mesmos quanto
ao tema em questdo. Outra técnica que foi utilizamamenor escala foi a observagéo,
proposta por autores como Mason (1996) e Spro@Bg)L Pois, durante as entrevistas e a
aplicacdo dos questionarios os pesquisadores, qumalmente atuavam em dupla,
observavam alguns espacos da empresa e solicittaipém alguns documentos, tipo

organograma para terem uma melhor idéia da estgtardo RH das empresas.

3.3 Analise de dados

O processo de analise dos dados qualitativos etitptemos foi influenciado por
autores como Vergara (2004), Mason (1996), McNEIOQ), Gil (1991), Gil (1994), Ellen
(1984), Riessman (1993) e Sproull (1988). No entams dados quantitativos foram tratados
no programa Excell®, versdo 2013 para permitir iaegl mais aprofundadas dos dados

coletados.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Caracterizacao das regides pesquisadas

Lavras esté localizada no Campo das Vertentesulndosestado de Minas Gerais. E
conhecida internacionalmente pelos seus centrexcéncia universitaria, além de possuir
um comeércio bastante ativo e diversificado. Pouksgre é referéncia em saude e comércio
para as cidades vizinhas, contando com centro o©dmhevertical, um hipermercado,
distribuidoras, empresas prestadoras de servigdsidaras clinicas de saude e hospitais.

Alfenas é considerada um nucleo urbano de bastamertancia na regido sul
mineira. Tradicionalmente, agropastoril e grandetroeprodutor de café. Similarmente, o
municipio de Varginha, assim como a microrregidanm@a area tipicamente produtora de
café, sendo o municipio um centro de industriafivag comercializacdo desta producéo para
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outros mercados de consumo. Juntamente com o radémina a producdo de leite, que é
também industrializado na cidade e regido.

4.2 Treinamento e desenvolvimento nas empresas pesquiaa

Foram aplicados 150 (cento e cinquenta) questiom&endo, 30 (trinta) no comércio
de Lavras, 40 (quarenta) no comércio de VarginBa(gbiarenta) no comércio de Pouso
Alegre, 30 (trinta) no comércio de Alfenas e aidfa(dez) na regido de Trés Coracdes entre
0s meses de outubro de 2010 a marco de 2011. ©s d=fdrentes a esse grupo de empresas
foram analisados de maneira a demonstrar as paiscjjraticas de T&D adotadas pelas
empresas da regidao Sul de Minas Gerais.

4.3 Andlise dos resultados

Com o avanco tecnolégico que se processa desdeign asistema industrial, o
treinamento cada vez mais tem contribuido no peuocete especializacdo do operario
(FONTES, 1975). Visando um melhor desempenho daosidnarios que trabalham nas
empresas, o0 treinamento é de fundamental impoaamera alcangar funcionérios
capacitados. De acordo com o grafico abaixo, adameento é destinado prioritariamente aos
cargos operacionais (58%). Em seguida estdo ossgegenciais com 33% e 0s 9% restantes

dizem respeito aos estagiarios e outros profissaessas empresas.

Grafico 1 —Destinacao do treinamento

0 treinamento é destinado a:

1%

13

&%

B Carpos Operacicnais

B Cargos Gerentiais
Estagkirios

B Comianidade Extama

B Qutros

Fonte: Dados da pesquisa.
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O treinamento permitiu a descentralizacdo do saldy poder, & medida que houve
uma difusdo maior do conhecimento dentro da empuasa todos 0s niveis hierarquicos
(ROUX, 1983). Os gerentes e 0s proprios funciosas@o os responsaveis pelo processo de
treinamento em 51% das empresas analisadas. End@®; o proprietario da empresa é o
responsavel pelo treinamento e, nos demais cas@nparesas concentram 0s programas de
T&D no Departamento de Recursos Humanos, em engpoeEsaonsultoria e outros setores,
conforme ilustra o Quadro 1. Estes dados revelageague muitas empresas da regido ainda
nao tém um setor responsavel pelo treinamentopdsta mesmo ainda centrado nas maos

dos donos das empresas.

Quadro 1 —Responsavel pelo processo de treinamento na empresa

Setor Porcentagens Frequéncia
Departamento de RH 13% 22
Gerente/ Funcionarios 51% 86
Empresa de Consultoria 9% 15
Proprietario da Empresa 24% 40
Outros 4% 7

Fonte: Dados da Pesquisa

No entanto, pode-se perceber que, no geral, asesagtém se fortalecido no campo
do treinamento, constituindo o seu préprio corpeedte (profissionais de treinamento), e/ou
contratando servigos de terceiros, como estrafy@ assegurar que a mao de obra, da qual
necessitam, possa estar disponivel e qualificad®eoe suas necessidades de qualidade e de
produtividade, como aponta Bonfim (2004). Para giiinamento seja eficaz séo utilizados
diferentes métodos. O Quadro 2 mostra que a maidataempresas analisadas utiliza a
avaliacdo de desempenho (24%), observacéo dirt4)(2 solicitacdo de supervisores e
gerentes (13%), para avaliar as necessidadesidantiento. Os demais métodos utilizados,
como questionarios, reunides interdepartamentaiame de admissdo, modificacdo do
trabalho, entrevista de saida, analise de cargelatérios periédicos possuem praticamente o

mesmo peso para oS respondentes.

Quadro 2 —Métodos utilizados para o levantamento de necadsgldo treinamento.

Técnicas Porcentagens Frequéncia
Avaliacao do desempenho 24% 95
Observacéao 20% 80
Questionarios 7% 26
Solicitagdo de supervisores e gerentes 13% 53
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Reunides Interdepartamentais 8% 33
Exame de admissdo dos empregadds 5% 20
Modificacdo do trabalho 7% 26
Entrevista de saida 5% 20
Andlise de Cargos 5% 20
Relatérios Periodicos 5% 20
QOutros 0% 1

Fonte: Dados da Pesquisa

Complementando, o que afirma Marcondes (2000)serd@lvimento de pessoal ndo

se torna eficiente se as técnicas ndo forem wtdizale maneira adequada. As técnicas mais

utilizadas para o desenvolvimento de pessoas npsesas analisadas sdo treinamento nas
atividades rotineiras, meétodos baseados em casges jde empresa, modelagem do
comportamento, rotacdo de funcdes, gestdo de rearmmaching, responsabilidade social,
feedback e gestdo de desempenho. No entanto, paiaamento nas atividades rotineiras as
técnicas mais utilizadas sdo 28%, feedback com &58élestras e cursos com16%, como

mostra Quadro 3.

Quadro 3 —Técnicas utilizadas para o desenvolvimento deopéss

Técnicas Porcentagens Frequéncia
Treinamento nas atividades rotineiras d
funcéo 28% 118
Método baseado em casos 5% 20
Jogos de Empresa 1% 3
Modelagem do comportamento 4% 17
Rotacao de Funcodes 7% 30
Gestao de Carreira 3% 12
Coaching 2% 9
Responsabilidade Social 2% 10
Feedback 15% 62
Gestao de Desempenho 8% 33
Mentoring 7% 30
Programas de Trainee 3% 14
Palestras e Cursos 16% 67
Outros 0% 1

Fonte: Dados da Pesquisa

Contradizendo o que Gil (2001) afirma a respeitdetteeirizacdo das atividades de

RH, a maioria das empresas analisadas no sul dasN@erais, mais precisamente 86%, néo

utiliza servigos de consultores externos para disijrar e avaliar o desempenho do pessoal.
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Uma possivel explicacdo para isso pode ser o pageempresas ou até mesmo 0S recursos
administrados pelas empresas em questéao.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo principal avadsratividades de Treinamento e
Desenvolvimento desempenhadas pelos profissionaisGdstdo de Pessoas (GP) nas
empresas do sul de Minas Gerais. Para tanto, bisscoentender como as empresas
gerenciam essas atividades. Utilizou-se da metgaolde pesquisa quali-quantitativa para
realizar a pesquisa (VERGARA, 2004). Os dados focatatados em empresas comerciais
dos municipios supracitados através da aplicac&uestionarios, contendo questdes abertas
e fechadas, dispostas em itens que constituiamada pesquisa.

Foram aplicados 150 (cento e cinquenta) questiomd&endo, 30 (trinta) em Lavras,
40 (quarenta) em Varginha, 40 (quarenta) em Poulsgrdy 30 (trinta) em Alfenas e mais 10
(dez) na regido de Trés Coracdes, entre os mesrguw@o de 2010 a marco de 2011.

Analisando os dados, pode-se notar que o procesgeidamento e desenvolvimento
realizado pelas empresas de comércio e servicisadas é feita de maneira informal, ou
seja, ndo existe uma padronizagdo no process@xphtacao para isso poderia vir do porte
das empresas pesquisadas e ainda do niUmero derf@mes da mesma.

Dentre os diversos fatores que movimenta o merdadoabalho no Brasil destaca-se
0 crescimento econdémico, uma vez que o processiedt@mento e desenvolvimento de
pessoas nas empresas entrevistadas ocorre devidonanda pelos servigcos e produtos
ofertados no dinamico mercado.

No que diz respeito ao processo de treinamentond@do que 58% das empresas
focam nos funcionarios de nivel operacional, visagdalifica-los, para que a empresa se
torne mais produtiva. Porém, nota-se a preocupeaméoa qualidade do processo de produc¢éo
quando 33% do treinamento séo destinados aos ogegasciais.

Foi verificado que 75% das empresas utilizam coesponsaveis pelo processo de
treinamento seus funcionarios, gerentes e/ou @i@nio. Tal afirmacao fica evidente quando
observado o porte das empresas e o numero de dabes. Essas perspectivas sao as
principais responsaveis por esta pratica.

Os métodos utilizados para o treinamento e desenwehto de funcionarios tém
ganhado grande destaque, uma vez que as empresagamh que, através deste meio estao

maximizando a produtividade e qualidade de sewscest A pesquisa mostrou que a maioria
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das empresas utiliza a avaliacdo de desempenh@&rvabhdo direta e solicitacdo de

supervisores e gerentes para subsidiar as ac@esrmdenento. Os demais métodos utilizados,
como questionarios, reunides interdepartamentaiame de admissdo, modificacdo do
trabalho, entrevista de saida, analise de cargalatérios periédicos possuem pouco peso.

As principais técnicas para o desenvolvimento desqed utilizadas nas empresas
analisadas foram treinamento nas atividades ratisiemétodos baseados em casos, jogos de
empresa, modelagem do comportamento, rotacdo a@@dangestdo de carreira, coaching,
responsabilidade social, feedback e gestdo de pesdr.

Vale lembrar ainda, que quando o tema satisfac@o coprocesso de T&D foi
abordado, as empresas demonstraram que apesaadsdiisfeitas 0 mesmo nado é eficaz,
devido a grande rotatividade que ocorre no cerdti@al do comércio. Pois, as empresas
investem em treinamento e em muitos casos, as gessodam de empresa em um curto
espaco de tempo, ndo permitindo que a empresasiasutios beneficios dos programas de
treinamento e desenvolvimento.

Diante dessas conclusdes, sugere-se que as emppesasrem valorizar 0s
investimentos feitos em T&D através de palestrasreinarios ou debates em equipes, para
que os funcionérios valorizem mais as empresas a@ss que elas tém oferecido a eles.
Outra sugestdo para as empresas é no sentido ai@rem para promoverem debates ou
workshops em nivel gerencial, e mesmo operacion@ésa discutir acbes a serem
implementadas para minimizar os custos de treinfoyemaximizar os resultados de médio e
longo prazo. Neste contexto, uma parceria paraam@tido de programas comuns de T&D
seria uma opgdo a ser levada em consideracdo pelpsesas estudadas, ja que estédo
localizadas na mesma regido.

Por outro lado, vale destacar que as informacagstiziadas dos dados qualitativos,
que serdo publicadas oportunamente, poderdo sabsiovas analises e discussbes sobre 0
tema em questdo e as empresas da regido estudeaa. dsso, sugere-se que novas
pesquisas sejam realizadas no setor industrialquemgarar os resultados com estes do setor

de comércio e prestacao de servicos.
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