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RESUMO

O estudo teve como objetivo analisar a contribuicdo do treinamento de empregados para o
desenvolvimento organizacional de uma Cooperativa de Crédito localizada em um municipio da
regido Centro-Oeste de Minas Gerais, no ano de 2019, a fim de averiguar a importancia do
treinamento para a empresa. A base tedrico-metodoldgica consiste em uma abordagem de
natureza qualitativa e quantitativa, seguida de pesquisa exploratéria e descritiva, especifica a um
estudo de caso, onde foi aplicado um questiondrio a seis empregados e realizada uma entrevista
com um gestor. Com os dados tratados, analisados e discutidos, chegou-se aos seguintes
resultados: o treinamento contribui para o desenvolvimento da Cooperativa de Crédito, pois ele
promove a capacitacao dos empregados, proporciona fun¢des com mais qualidade e é importante
para o desenvolvimento das habilidades dos empregados. A organizacdo possui técnicas de
treinamentos, os funcionarios consideram esse processo adequado e estdo satisfeitos com a
aplicacdo do treinamento. Conclui-se que o treinamento é importante para o desenvolvimento da
Cooperativa e para seus funcionarios, pois 0s mesmos exercem suas funcdes de forma confiante e
segura.

PALAVRAS-CHAVE: Cooperativa de Crédito. Organizagfes. Treinamento. Desenvolvimento
organizacional.



ABSTRACT

The study aimed to analyze the contribution of employee training to the organizational
development of a Credit Cooperative located in a city in the Midwest region of Minas Gerais, in
2019, in order to ascertain the importance of training for the company. The theoretical and
methodological basis consists of a qualitative and quantitative approach, followed by exploratory
and descriptive research, specific to a case study, where a questionnaire was applied to six
employees and an interview with a manager was conducted. With the data processed, analyzed
and discussed, the following results were reached: training contributes to the development of the
Credit Cooperative, as it promotes the qualification of employees, provides higher quality
functions and is important for the development of employee skills. The organization has training
techniques, employees consider this process appropriate and are satisfied with the application of
the training. It is concluded that training is important for the development of the Cooperative and
for its employees, as they perform their duties in a confident and secure manner.

KEY WORDS: Credit Cooperative. Organizations. Training. Organizational Development
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1 INTRODUCAO

A area de gestdo de pessoas tem um papel amplo nas organizacGes, pois ela é
responsavel por varias areas, dentre elas, o treinamento e o desenvolvimento de pessoas,
visando alcancar os objetivos e metas da empresa de forma satisfatoria, buscando a
competitividade e o crescimento.

O treinamento de pessoas nas organizaces tem importancia no meio empresarial e pode
contribuir para o desenvolvimento dos empregados e da propria empresa, podendo até ser
considerado como uma estratégia usada pelos gestores.

Pode-se observar cada vez mais as mudancgas e transformac6es que ocorrem a todo
instante no mercado, desse modo as organizacdes tem necessidade constante de se adaptarem e
procurarem meios de se destacarem ou conquistarem um espaco nesse ambiente, e para isso as
mesmas precisam usar estratégias para garantir esse espaco que esta cada vez mais competitivo
e desejado.

Com isso, as organizacGes que visam continuar no mercado procuram técnicas e
métodos estratégicos, dentre eles, definicdo de metas, planos de acéo e o treinamento dos seus
empregados, aumentando os conhecimentos e habilidades destes com o intuito de executarem
cada vez melhor um cargo ou trabalho, proporcionando assim o desenvolvimento pessoal e
organizacional.

Sendo assim, o treinamento na area de Recursos Humanos é um processo indispensavel
e tem importancia para as organizacdes, pois ele pode ser fundamental para a sobrevivéncia
delas no mercado de trabalho.

Considerando a competitividade entre as empresas para conquistar um lugar no
mercado, sabe-se que aquela que utilizar de melhores recursos, como por exemplo, 0
treinamento e desenvolvimento dos empregados, talvez possa conseguir se diferenciar entre as
outras empresas e garantir sua sobrevivéncia, e esses recursos, na maioria das vezes, estdo nas
pessoas, pois sdo elas que possuem a capacidade de desenvolver competéncias e habilidades e
aplicar essas aptiddes adquiridas nas empresas, proporcionando o desenvolvimento delas.

O treinamento também é uma forma de investir nas empresas para melhor atender todas
as necessidades e dificuldades dos clientes, além de ajudar no desenvolvimento de atividades
em equipe. Quanto mais as empresas investirem no potencial de seus empregados, mais
resultados positivos eles poderdo proporcionar para elas com o decorrer do tempo.

Ja em relacdo ao desenvolvimento organizacional de uma empresa, pode-se dizer que

ele é essencial, pois aquela que ndo se desenvolve pode perder seu espaco para outra, e esse
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desenvolvimento é aplicado em longo prazo ao contrario do treinamento que é aplicado em
curto prazo. As empresas buscam estar sempre preparadas para as mudangas em geral e com
isso, procuram ter capacidade de se adaptar a elas com profissionais preparados, capacitados e
qualificados em busca do sucesso.

Considerando a relevancia do treinamento para tornar as pessoas competentes na
execucdo de seus cargos nas empresas, esta pesquisa trata de um projeto de Trabalho de
Concluséo de Curso sobre Treinamento e Desenvolvimento nas Organizacdes, com o objetivo
de analisar a contribuicdo do treinamento de empregados para o desenvolvimento
organizacional de uma Cooperativa de Crédito localizada em um municipio da regido Centro-
Oeste de Minas Gerais no ano de 2019, a fim de averiguar a importancia do treinamento para a
empresa.

Justifica-se a escolha desse local, pois, € uma Cooperativa de Crédito onde os gerentes
buscam sempre o treinamento de seus empregados, aumentando cada vez mais Seus
conhecimentos e habilidades que contribuem para a mesma.

Com isso, a abordagem tedrico-metodoldgica sera constituida por pesquisa quantitativa
e qualitativa, especifica a pesquisa descritiva envolvendo um estudo de caso.

A base tedrico-conceitual serd constituida por estudos de Chiavenato (2016), Marques
(2016) e Silva (2015) onde sdo abordados varios assuntos, dentre eles treinamento,

desenvolvimento pessoal e organizacional.

1.1 Justificativa

Considerando a importancia da area de Gestdo de Pessoas nas organizacdes e suas
técnicas, dentre elas, o treinamento de pessoas, surgiu o interesse por parte da pesquisadora,
pelo tema “Treinamento e Desenvolvimento nas Organizagdes™ pelo gosto e facilidade na area
de Gestdo de Pessoas e pelo desejo de conhecer mais sobre o assunto, despertando a vontade
de pesquisar e aprofundar mais sobre a importancia do treinamento para as pessoas € Como essa
area pode ajudar no desenvolvimento de uma cooperativa e de seus empregados.

Essa pesquisa pode contribuir para as pessoas da comunidade, pois séo elas que séo
inseridas nas empresas. O tema busca mostrar para as pessoas que, aumentando e aprofundando
seus conhecimentos e habilidades nas empresas, elas podem conseguir alcancar e desempenhar
um cargo mais alto na hierarquia das mesmas, ganhando em troca feedbacks, promocdes,
recompensas e um salario a altura de seu potencial, gerando satisfacdo e melhor facilidade para

realizar tarefas.
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A pesquisa pode contribuir também para os administradores, gestores, gerentes,
empregados e para empresas, pois busca demonstrar a importancia de um treinamento e 0s
beneficios que ele traz para as pessoas e empresas, revelando assim, que estas precisam uma
das outras para alcancarem 0 sucesso. Se as empresas investirem nas pessoas, mais resultados
positivos e lucrativos elas poderdo alcancar, pois sdo as pessoas que possuem o dom de
desenvolver as técnicas e habilidades aprendidas.

A pesquisa proporciona para a area de conhecimento, mais um tema e trabalho de
conclusdo de curso que pode ajudar e contribuir para pesquisas de futuros alunos e demais
integrantes da faculdade, que tiverem interesse na area de Gestdo de Pessoas.

Com o proposito de verificar a importancia do tema no ambito académico, foi realizada
uma pesquisa bibliométrica atraveés das palavras-chave “treinamento de pessoas” e
“desenvolvimento organizacional”, no periodo de 2017 a 2019, em 5 universidades, sendo elas,
Universidade de S& Paulo (USP), Universidade Federal do Rio de Janeiro (UFRJ),
Universidade de Brasilia (UNB), Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG) e
Universidade Estadual de Campinas (UNICAMP), a fim de averiguar a quantidade de
producdes cientificas de mestrado e doutorado realizadas pelos alunos das universidades e
verificar a relevancia do tema no ambiente académico.

Os dados da pesquisa bibliométrica sdo representados na Tabela 1 e Tabela 2 a seguir.

TABELA 1 - Pesquisa bibliométrica referente a palavra-chave “Treinamento de Pessoas”, do
periodo de 2017 a 2019.

Bibliometria da palavra-chave ""Treinamento de pessoas", periodo (2017-2019)

INSTITUICOES 2017 2018 2019 TOTAL TOTAL
M D M D M D M D GERAL
USP 3 4 1 2 2 3 6 9 15
UFRJ 1 0 1 3 0 1 2 4 6
UNB 0 2 0 1 1 2 1 5 6
UFMG 1 0 2 0 0 1 3 1 4
UNICAMP 2 1 0 2 0 2 2 5 7
TOTAL 7 7 4 8 3 9 14 24 38
Fonte: Periddicos CAPES (2019).
M= Mestrado

D= Doutorado

Na Tabela 2 séo representados o nimero de producdes cientificas, descobertas com a

palavra-chave “desenvolvimento organizacional”.
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TABELA 2 - Pesquisa bibliométrica referente a palavra-chave “Desenvolvimento
Organizacional”, do periodo de 2017 a 2019.

Bibliometria da palavra-chave ""Desenvolvimento organizacional™, periodo (2017-2019)

INSTITU I(;@ES 2017 2018 2019 TOTAL TOTAL
M D M D M D M D GERAL
USP 2 1 0 2 1 1 3 4 7
UFRJ 0 1 2 2 0 1 2 4 6
UNB 1 2 1 0 1 2 3 4 7
UFMG 2 2 0 1 1 1 3 4 7
UNICAMP 1 2 0 1 0 2 1 5 6
TOTAL 6 8 3 6 3 7 12 21 33
Fonte: Periddicos CAPES (2019).
M= Mestrado

D= Doutorado

Pode-se observar na Tabela 1 e na Tabela 2, respectivamente, que, com os resultados
da pesquisa, durante os anos de 2017, 2018 e 2019 com o uso da palavra-chave “treinamento
de pessoas”, foram encontrados 14 trabalhos académicos no nivel mestrado e 24 trabalhos
académicos no nivel doutorado. J& com a palavra-chave “desenvolvimento organizacional”,
foram encontrados 12 trabalhos académicos no nivel mestrado e 21 trabalhos académicos no
nivel doutorado.

Com os resultados obtidos, pode-se concluir que houve realizacdo de estudos sobre o
tema e interesse das pessoas de niveis académicos pelo tema pesquisado, justificando assim a
importancia do mesmo.

Para a académica, a pesquisa € de suma importancia no enriquecimento do
conhecimento adquirido ao longo do curso, amplia o entendimento sobre a area do tema
escolhido e a capacidade de enxergar a importancia da pesquisa para as empresas € para ela, e

guem sabe um dia poder aplicar o aprendizado da pesquisa como um diferencial no seu negécio.

1.2 Problema e hipotese

O treinamento é importante tanto para as organizagdes quanto para as pessoas, pois essa
area tem a capacidade de aumentar e melhorar as habilidades e técnicas das pessoas para serem
desenvolvidas nas empresas, podendo proporcionar seu desenvolvimento e lucratividade.

Toda organizagdo, independentemente de seu ramo de atividade, € composta por

pessoas, considerando isso as empresas precisam buscar investir nas mesmas, procurando meios
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eficientes de treiné-las e torné-las cada vez mais capacitadas, fazendo com que as pessoas
crescam e se desenvolvam cada vez mais no mercado de trabalho, que hoje est4 cada vez mais
exigente e disputavel.

As organizacgdes precisam procurar aplicar o treinamento em todos 0s cargos existentes
dentro delas, sendo eles, gerentes, diretores, administradores, supervisores, empregados da area
de atendimento, limpeza e das demais areas.

S&0 as pessoas que vao proporcionar o crescimento e desenvolvimento da empresa
através das tarefas por elas executadas, e quanto mais capacitadas e eficientes forem, mais
resultados poderdo proporcionar para a organizacdo. Com isso, a aplica¢do do treinamento faz
com que os individuos aumentem a produtividade nos cargos em que estdo inseridos,
aumentando também o grau de eficiéncia exigido pela organizacéo.

Sendo assim, o interesse por parte da pesquisadora pelo tema “treinamento e
desenvolvimento nas organizag¢fes”, surgiu a partir das aulas de Gestdo de Pessoas, onde foi
abordada a temética “treinamento”, quando pode perceber pelas aulas assistidas, a importancia
do treinamento no meio organizacional e com isso, veio a vontade de aprofundar mais sobre o
assunto.

Por ser uma associada na Cooperativa de Crédito, a autora sempre observou de longe 0s
funcionarios e os servigos exercidos por eles, surgindo o interesse em saber se existe algum tipo
de treinamento e qual a importancia dele.

Deste modo, surgiu a seguinte questdo de investigacdo de estudo: De que forma o
treinamento contribui para o desenvolvimento organizacional de uma Cooperativa de Crédito?

Uma possivel resposta a esta questdo de investigacdo é que, o treinamento auxilia e
melhora as habilidades das pessoas e isso contribui para o desenvolvimento das organizagdes.
Conforme Chiavenato (2016) diz, o treinamento usa procedimentos sistematicos e organizados
gue sdo aplicados em curto prazo com um intuito definido, esse processo € realizado para a

aprendizagem de conhecimentos e habilidades técnicas de empregados da organizacao.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

Analisar a contribuicdo do treinamento de empregados para o desenvolvimento

organizacional de uma Cooperativa de Credito localizada em um municipio da regido Centro-

Oeste de Minas Gerais no ano de 2019, a fim de averiguar a importancia do treinamento para a
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empresa.

1.3.2 Objetivos especificos

o ldentificar as técnicas de treinamento adotadas, descrevendo-as.

e Verificar como o treinamento contribui para o desenvolvimento da Cooperativa;

e Certificar o nivel de satisfacdo do empregado acerca do treinamento;

e Apresentar, na visdo do gestor, a contribuicdo do treinamento acerca do desempenho do

empregado;

Esse trabalho é constituido por uma estrutura de cinco topicos, sendo eles: A Introducéao
compondo o primeiro, onde sdo apresentados os assuntos abordados no trabalho. No segundo é
apresentado o Referencial Tedrico, onde relata assuntos e conceitos de autores pesquisados
através de livros de bibliotecas eletronicas e artigos. O terceiro relata a Metodologia utilizada e
a classificacdo da pesquisa. No quarto topico sdo abordados os Resultados e Discussdo, onde
retrata o que foi obtido durante o trabalho com dados que foram coletados. O quinto tépico
apresenta a Conclusdo do trabalho, onde mostra a resposta que atende aos objetivos e a analise
do que foi feito. Em seguida, séo apresentadas as Referéncias que foram utilizadas no trabalho,
os Apéndices onde sdo apresentados o0 modelo do questionério e da entrevista realizada e por
fim, sdo apresentados os Anexos com o0 modelo do termo de consentimento livre e esclarecido

e do certificado de consentimento utilizados no trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesse topico sdo tratados assuntos sobre Gestdo de Pessoas, com foco em Treinamento

e Desenvolvimento.

2.1 Gestdo de Pessoas

De acordo com Dutra (2016, p. 15) a gestdo de pessoas pode ser caracterizada como
“um conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre a
organizacao e as pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo”.

Segundo Stadler (2014, p. 25), “a gestdo de pessoas (GP) é um sistema de administragdo
composto por diversos outros subsistemas menores que se interligam para proporcionar aos
administradores a eficacia dos negocios”. O autor ainda diz que a gestdo de pessoas pode ser
uma ferramenta estratégica para as empresas, uma vez que é capaz de trazer e proporcionar
vantagens competitivas para as organizagdes, porém € preciso saber lidar com a evolucédo das
tecnologias, superando 0s produtos e servi¢os que podem ser copiados.

Chiavenato (2014) ressalta que as politicas e técnicas de administrar as atividades, ou
seja, 0 trabalho das pessoas, relaciona-se com a gestdo de pessoas, esse € 0 papel destinado a
essa area. Tais atividades estéo relacionadas a capacidade de avaliar e melhorar o desempenho
humano continuamente, agregar talentos a organizacdo, manter excelentes relacbes com
sindicatos e comunidades em geral, enfim a gestdo de pessoas € uma area que busca
proporcionar e melhorar a qualidade de vida no trabalho de forma pessoal e organizacional.

Para Gil (2016), a gestdo de pessoas tem a funcdo que se dispde da colaboracdo das
pessoas que exercem cargos dentro da organizacao para o alcance dos objetivos individuais e
organizacionais.

Segundo Romero (2013, p.27), “a gestdo de pessoas ¢ uma das areas mais afetadas pelas
recentes mudancas que estdo acontecendo. As empresas perceberam que as pessoas trazem
consigo a inteligéncia competitiva e sdo colaboradoras no negocio da empresa”.

Gil (2016) ainda diz que a expressao aparece no final do século XX evoluindo de areas
caracterizadas no passado como Administracdo de Pessoal, Rela¢cdes Industriais e
Administragdo de Recursos humanos, e tendo semelhancga em areas como Gestéo de Talentos,
Gestéo de Parceiros e Gestdo do Capital Humano.

Chiavenato (2014) ressalta que a gestdo de pessoas € formada por pessoas e

organizacfes em uma interdependéncia, as pessoas passam a maioria do seu tempo trabalhando
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em organizagfes e ambas dependem umas das outras para alcangarem seus objetivos e
chegarem ao sucesso. O trabalho ocupa um grande tempo e esforco das pessoas, assim como as
pessoas precisam deste para subsisténcia e sucesso pessoal. As pessoas necessitam das
organizagOes para conseguirem atingir seus objetivos pessoais e individuais na vida.

Romero (2013) diz que com o passar do tempo as empresas perceberam que as pessoas
ndo eram somente um instrumento de trabalho, mas sim um diferencial nas organizacoes,
contribuindo para a competitividade e produtividade, com isso nasceram novos modelos de
gestao.

As pessoas sd0 importantes para as organizagdes, pois elas carregam consigo a
inteligéncia e o raciocinio, além de planejarem e executarem 0s servi¢os. Portanto, as
organizacOes devem saber aproveitar e aperfeicoar o talento de cada pessoa dentro das diversas
atividades organizacionais. A organizacdo que consegue obter grandes resultados é aquela que
investe no potencial dos seus profissionais (CHIAVENATO, 2014).

Em uma empresa, independentemente de sua natureza, a gestdo de pessoas tem como
propdsito auxiliar no intermédio entre as relacBes de trabalho, pois a gestdo de pessoas € um
Orgdo que tem o intuito de ligar os objetivos pessoais aos organizacionais (STADLER, 2014).

Knapik (2012, p. 55) diz que “a gestao de pessoas tem um papel de consultoria e suporte,
de parceria com os outros departamentos da empresa, com a responsabilidade de preparar e
desenvolver os gestores das diversas areas empresariais para gerenciar seus colaboradores”.

Chiavenato (2014) relata que quanto mais o tempo passa, mais o0 campo de atuacdo da
gestdo de pessoas esta crescendo e ultrapassando fronteiras organizacionais.

Nessa secdo foi apresentado sobre Gestdo de Pessoas e segundo Chiavenato (2014),
trata-se de uma area que busca ajudar as empresas a alcancar suas metas e objetivos, aumenta
a satisfacdo das pessoas no trabalho e proporciona melhor qualidade de vida para as pessoas e
para as empresas.

Gil (2016) ainda explica que houve uma evolugédo da area, que antes era conhecida como
administracao de pessoal, até evoluir para gestdo de pessoas.

A proxima secao apresenta 0s processos basicos de gestao de pessoas e como 0S mesmos

sdo importantes para a area.

2.1.1 Processos basicos de Gestao de Pessoas

A gestdo de pessoas, segundo Chiavenato (2014, p. 13-14), possui seis processos basicos

que sao representados no Quadro 1.
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Quadro 1 - Processos basicos de gestdo de pessoas.

PROCESSOS

UTILIDADES

1. PROCESSOS DE
AGREGAR PESSOAS

Utilizados para incluir novas pessoas na empresa. Podem
ser denominados processos de provisdo ou de suprimento
de pessoas. Incluem recrutamento e selecéo de pessoas.

2. PROCESSOS DE
APLICAR PESSOAS

Utilizados para desenhar as atividades que as pessoas
realizardo na empresa, orientar e acompanhar seu
desempenho. Incluem desenho organizacional e desenho
de cargos, analise e descri¢do de cargos, orientacdo das
pessoas e avaliagdo do desempenho.

3. PROCESSOS DE
RECOMPENSAR PESSOAS

Utilizados para incentivar as pessoas e satisfazer suas
necessidades individuais mais elevadas. Incluem
recompensas, remuneracdo e beneficios, e servicos
sociais.

4. PROCESSOS DE
DESENVOLVER PESSOAS

Utilizados para capacitar e incrementar o0

desenvolvimento profissional e pessoal.

Envolvem treinamento e desenvolvimento das pessoas,
gestdo do conhecimento e gestdo de competéncias,
aprendizagem corporativa, programas de mudangas e
desenvolvimento de carreiras e programas de
comunicacdes e consonancia.

5. PROCESSOS DE
MANTER PESSOAS

Utilizados para criar condi¢es ambientais e psicologicas
satisfatorias para as atividades das pessoas. Incluem
administracdo da cultura organizacional, clima,
disciplina, higiene, seguranca e qualidade de vida e
manutencdo de relacdes sindicais.

6. PROCESSOS DE
MONITORAR PESSOAS

Utilizados para acompanhar e controlar as atividades das
pessoas e verificar resultados. Incluem banco de dados e
sistemas de informag0es gerenciais.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014, p. 13-14).

Chiavenato (2014) ainda acrescenta gque esses seis processos estdo interligados entre si
e se influenciam, favorecendo ou prejudicando uns aos outros, dependendo da forma que forem
utilizados.

Para Knapik (2012) a gestdo de pessoas é composta por varios subsistemas que buscam
organizar, dirigir, controlar e planejar as atividades e o comportamento dos empregados da
organizacdo. Existem quatro subsistemas que sdo adequados aos processos de gestdo de
pessoas: processo de capacitagdo de pessoas, processo de orientacdo e acompanhamento de
pessoas, processo de desenvolvimento de pessoas, processos de remuneracdo, valorizacéo e

seguranca de pessoas, sendo explicados da seguinte forma:



1)

2)

3)

4)
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Processo de capacitacdo de pessoas: nesse processo a organizagdo busca novos
empregados, atrai novos candidatos, e para isso usa novas formas de selecdo e
recrutamento.

Processo de orientacdo e acompanhamento de pessoas: nesse processo € feito o
acompanhamento das atividades que sdo desenvolvidas pelos empregados em seus devidos
cargos, é feita a avalicdo e orientacdo das pessoas e a descri¢ao de cargos, onde também
sdo estabelecidas as metas e o plano de carreira a serem seguidos.

Processo de desenvolvimento de pessoas: nesse processo ocorrem 0s programas de
desenvolvimento, orientacdo e treinamento dos empregados, onde séo feitos os projetos de
qualificacdo, preocupando-se com o processo de crescimento pessoal e profissional das
pessoas e suas equipes.

Processo de remuneracdo, valorizagdo e seguranca de pessoas: Nnesse processo a
organizagao procura maneiras e métodos para suprir e conseguir satisfazer as expectativas
individuais dos empregados e proporcionar condi¢des favoraveis de trabalho. A
organizacdo oferece beneficios, remuneracbes e fornece seguranca e higiene para oS

empregados no ambiente de trabalho.

Knapik (2012, p. 59) diz que “todos esses processos podem ser independentes, mas estdo

interligados e a sinergia entre eles é fundamental para a eficacia da area de gestdo de pessoas”.

Stadler (2014, p.25) explica que “os processos, as politicas e os subsistemas da GP

formam um conjunto interligado e interdependente de atividades, de forma global e dinamica,

que varia de uma organiza¢do para outra”. Para 0 autor os subsistemas fazem parte dos

processos de Gestdo de Pessoas e possuem algumas atividades, observadas no Quadro 2.

Quadro 2 - Os processos globais de gestdo de pessoas e suas atividades.

(continua)
SUBSISTEMA O QUE DEVE SER O QUE DEVE SER FEITO
OBSERVADO
Pesquisas de mercado de recursos
isd uem iré trabalhar na empresa.
Provisao Q P humanos, recrutamento e selegéo.

Fonte: Adaptado de Stadler (2014, p. 27).
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Quadro 2 — Os processos globais de gestéo de pessoas e suas atividades.
(continuacéao)

SUBSISTEMA O QUE DEVE SER O QUE DEVE SER
OBSERVADO FEITO
Integracao das pessoas,
Aplicacio O que as pessoas fardo na desenho, descricdo e analise
organizacao. dos cargos e avaliacéo de
desempenho.
Remuneragéo e
Como manter as pessoas compensacao, beneficios e
Manutencao trabalhando na organizacao.

servigos sociais, higiene e
seguranca do trabalho,
relagdes sindicais.

D viment Como preparar e Treinamento e
esenvolvimento .
desenvolver pessoas. desenvolvimento

organizacional.

Bancos de dados, sistemas

Como saber o que fazem as . ~
Monitoracio de informacdes, controles,
pessoas. frequéncias, produtividade,

balanco social.

Fonte: Adaptado de Stadler (2014, p. 27).

Por fim, nessa secdo Chiavenato (2014) aborda os processos béasicos de gestdo de
pessoas. Segundo 0 autor, esses processos estdo relacionados entre si e ajudam a acrescentar
valor para a area de gestdo de pessoas, pois buscam agregar valor as pessoas e mostram algumas
técnicas que podem ser utilizadas para melhor exploracdo dos recursos que cada pessoa pode
desenvolver.

Knapik (2012) também fala que os subsistemas estdo ligados com os processos de gestéo
de pessoas e adicionam valor para a area, pois € um ambito que lida com as pessoas e seus
talentos.

A proxima secdo apresenta 0s conceitos de recursos humanos na Otica de diversos

autores, mostrando sua importancia e relacdo com a gestdo de pessoas.
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2.1.2 Recursos Humanos

Chiavenato (2016, p. 269) diz que “a Administragdo de Recursos Humanos significa
conquistar e manter pessoas na organizagdo, trabalhando e dando o maximo de si, com uma
atitude positiva e favoravel”.

Segundo Dessler (2014) a Administracdo de Recursos Humanos (ARH) define quais
pessoas devem ser contratadas, realiza recrutamentos, seleciona os empregados, estabelece
padrdes de desempenho, faz a avaliacdo de desempenho, aconselha, treina e desenvolve os
empregados.

Marques (2016) cita os principais processos de recursos humanos: planejamento,
recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento, avaliagdo de desempenho,
remuneracao, relacdes trabalhistas, salde e seguranca. Esses processos atuam de maneira
autbnoma, mas também sdo interdependentes pois buscam o0 mesmo objetivo.

Observa-se que 0s principais processos de recursos humanos estdo tanto no ambiente
externo guanto no interno das organizac6es. Chiavenato (2016) explica que o setor de recursos
humanos esta relacionado tanto com questdes internas, como externas da organizagdo. O

Quadro 3 a seguir mostra as técnicas aplicadas nesses dois ambientes.

Quadro 3 - Técnicas de RH com o ambiente interno e externo de organizacéo.

TECNICAS UTILIZADAS NO
AMBIENTE EXTERNO

TECNICAS UTILIZADAS NO
AMBIENTE INTERNO

Pesquisa de mercado de recursos humanos;
Recrutamento e selecéo;

Pesquisa de salarios e beneficios;

Relacdo com sindicatos;

RelagOes com entidades de formacao

profissional;

Legislacéo trabalhista;

Analise e descricdo de cargos;
Avaliagéo de cargos;
Treinamento;

Avaliagéo de desempenho;
Plano de carreiras;

Plano de beneficios sociais;
Politica salarial;

Higiene e seguranca, etc;

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2016, p.246).

De acordo com Dessler (2014), todos aqueles que estao relacionados com o treinamento,

selecéo de pessoas, recrutamento e entrevistas sdo considerados gestores de recursos humanos,
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pois exercem essas atividades que séo desenvolvidas dentro do setor de recursos humanos. A
maioria das empresas tem o seu préprio setor de RH, onde possui um gerente para exercer 0s
servicos de tal departamento e as obrigacdes desses gerentes tem um vinculo com as tarefas dos
outros gestores da empresa.

Dessler (2014) ainda diz que Administracdo de Recursos Humanos (ARH) é importante
para todos 0s gestores porque ela consegue evitar que Varios erros sejam cometidos, tais como:
a baixa eficacia por falta de treinamento, praticas trabalhistas injustas, funcionarios que nédo
estdo empenhados, pessoas em funcdes erradas, praticas inseguras e praticas discriminatorias.

A Administracdo de Recurso Humanos lida com uma area que depende das pessoas na
maior parte de seus processos e servigos, pois sao as mesmas que desenvolvem as atividades
desse setor. Barbieri (2016) ressalta que as pessoas tém importancia na area de Recursos
Humanos, no alcance de objetivos e na busca de performance da organizacéo, elas ajudam no
aumento da competitividade, do rendimento e das margens, conquistam a fidelidade e a
satisfacdo dos clientes.

Como foi abordado pelos autores, a ARH necessita de bons e responsaveis gestores para
exercer suas atividades de maneira eficiente e eficaz, e segundo Dessler (2014) existem dois
tipos de autoridade: autoridade de pessoal e autoridade de linha. A primeira é onde 0s
administradores e empregados ndo recebem ordens, mas conselhos e orientacdo, criando um
ambiente bem harmonico; e a segunda € aquela onde os administradores e empregados recebem
ordens, pois 0s gerentes tém o direito de autoridade em relacéo a eles.

Os gerentes de recursos humanos sdo considerados gerentes de pessoal, pois aconselham
0s demais em suas obriga¢des, como contratacdo, recrutamento, entre outras atividades.

A Administracdo de Recursos Humanos, como as demais areas da gestdo de pessoas, é
uma area que possui objetivos que pretendem ser seguidos pelas organizacGes. Chiavenato

(2016, p. 269) diz que “os principais objetivos da ARH sdo:

1) Criar, manter e desenvolver um contingente de recursos humanos com habilidade e
motivacao para realizar os objetivos da organizagéo.

2) Criar, manter e desenvolver condig¢Oes organizacionais de aplicacdo, desenvolvimento e
satisfacdo plena dos recursos humanos, e alcance dos objetivos individuais.

3) Alcangar eficiéncia e eficacia por meio dos recursos humanos disponiveis”.

Chiavenato (2016) ainda acrescenta que existem trés passos para chegar a esses

objetivos, sendo eles: a capacidade de transformar pessoas em talentos e os mesmos em capital
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humanao, assim, transformar capital humano em capital intelectual e por fim transformar capital
intelectual em resultados tangiveis.

Nessa secdo foi abordado sobre a area de Administracdo de Recursos Humanos que,
para Chiavenato (2016) e Dessler (2014) é uma area que lida com a conjuncdo de duas
realidades: pessoas e empresas. Ela busca atrair as pessoas para as organizagfes, manté-las e
desenvolvé-las com o decorrer do tempo, e também se preocupa com o relacionamento entre a
empresa e as pessoas e com isso busca a exceléncia desse relacionamento.

Na proxima secdo serdo abordados os conceitos de motivacao e sua importancia.

2.2 Motivacgao

Chiavenato (2014, p. 128) afirma que “a motivagdo ¢ um processo psicologico
fundamental no comportamento individual. Juntamente com percepcéo, atribuicdo, cognicéo,
atitudes e aprendizagem, a motivacgao sobressai Como um importante processo na compreensao
do comportamento humano”.

Uma palavra que pode explicar o significado de motivacao ¢ a palavra “esforgo”, porque
a motivacdo depende do querer de cada pessoa, as pessoas que sdo motivadas possuem vontade
prépria. A motivacdo tem a capacidade de mudar o comportamento das pessoas, tracar objetivos
com intensidade e persisténcia (BIAZZI, 2017).

Chiavenato (2014) explica que a motivacao pode ser considerada como um processo
gue impulsiona e entusiasma as pessoas, esta diretamente ligada com o desempenho,
comportamento, metas e prop0sito que as pessoas desejam alcancar.

De acordo com Teixeira e Ribeiro (2017, p.141), “motivacdo € o ingrediente para o
sucesso das pessoas e das organizacBes. E necessario que o profissional se movimente para a
execucdo de uma acgéo, pois inerte o ser humano ndo pode fazer o que tem de mais especial em
sua esséncia: o poder da transformagdo”. O autor acrescenta que nenhuma ideia se concretiza
sem a acdo das proprias pessoas, é necessario que a motivacgéo leve as pessoas a agirem.

Biazzi (2017) afirma que quando uma pessoa tem a necessidade de algo ela precisa fazer
um esforgo para que ela consiga aquilo que deseja, e se esse esfor¢o for resultar em algo bom,
a vontade de alcancar os objetivos cresce cada vez mais, de forma natural, aumentando suas
expectativas e fazendo com que as pessoas atinjam suas necessidades.

Segundo Chiavenato (2016) a motivacéo tem uma importancia bem significativa, pois
ela esta dentro da ciéncia que explica a natureza humana, ela faz parte do comportamento

humano. Nossas atitudes sempre sdo motivadas por algo, as pessoas sdo impulsionadas a agir
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de alguma maneira, por algum motivo. Quando as pessoas agem por motivacao elas estdo
desejando alcancar ou realizar alguma tarefa, e quando isso acontece as pessoas gastam energia,
porém quando elas estdo motivadas pode ser dificil perceber o quanto de esforco esta sendo
feito.

Teixeira e Ribeiro (2017) dizem que de forma geral, a motivacdo estimula as pessoas a
alcancarem suas metas pessoais e profissionais, ndo existe uma maneira de tracar objetivos e
ter expectativas sem motivacao.

Nessa secéo foi explicado sobre motivacdo e, para Chiavenato (2014) a mesma esta
ligada com o comportamento das pessoas e com o que elas desejam atingir. Teixeira e Ribeiro
(2017) acrescentam que a motivacdo tem capacidade de encorajar as pessoas a alcangarem
algum objetivo pessoal ou organizacional.

A proxima secdo explicara sobre treinamento.

2.3 Treinamento

Marques (2016, p. 87) explica que “o treinamento apresenta-Se COMO um instrumento
fundamental para aumentar a produtividade no trabalho, fonte de satisfacdo e motivacao para o
empregado”.

Chiavenato (2016, p. 41-42) afirma que o “treinamento envolve a transmissdo de
conhecimentos especificos relativos ao trabalho, atitudes diante de aspectos da organizacao, da
tarefa e do ambiente, e desenvolvimento de habilidades. Qualquer tarefa, complexa ou simples,
envolve necessariamente esses trés aspectos”.

Muitas organizacbes ddo valor ao treinamento, segundo Noé (2015, p. 20)
“o treinamento € o esforco planejado de uma empresa para facilitar o aprendizado de
competéncias, conhecimentos, habilidades e comportamentos relacionados ao trabalho”. Sendo
assim o treinamento tem a capacidade de aumentar os conhecimentos e habilidades dos
empregados para executarem de uma maneira cada vez melhor um cargo ou trabalho que a eles
séo destinados.

Fidelis (2014, p. 84) diz que “o treinamento significa aumentar a capacidade cognitiva
(aprendizado) das pessoas para produzir, aperfeicoando a sua forma de entendimento e
participando mais do ambiente no qual interagem”. Os gestores estdo a procura de profissionais
que se mostram dispostos e interessados em aperfeigoar suas técnicas para melhor desempenhar
0S cargos nas empresas e alcangar os objetivos das mesmas, ou seja, pessoas comprometidas e

responsaveis com o negocio.
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Maximiano (2014) diz que o treinamento pode ser entendido como atividades que
possibilitam a aprendizagem das aptiddes relacionadas as funcdes da posic¢ao de cada pessoa na
organizacdo. Essas atividades sdo denominadas por outros grupos como adaptacao, formacéo
ou capacitacdo. Ele contribui para o aprimoramento de técnicas e ferramentas, é direcionado
para o trabalho e tem especialidades nas areas operacionais e praticas, podendo alcancar
resultados de forma imediata e objetiva.

Pode-se observar a acirrada competitividade entre as organizacfes para conquistar um
lugar no mercado, cujo crescimento e sobrevivéncia dependem da busca que elas fazem por
estratégias e diferenciais no campo em que atuam, de modo a se sobressairem perante as demais.
Marques (2016) afirma que o treinamento pode ser fundamental na area de Recursos Humanos
e também muito importante para as organizacGes, sendo um recurso essencial para a
sobrevivéncia no mercado.

Para Chiavenato (2016) o treinamento usa procedimentos sistematicos e organizados
que sdo aplicados em curto prazo com um intuito definido. Esse processo é realizado para a
aprendizagem de conhecimentos e habilidades técnicas de empregados das organizacdes.

Marques (2016) fala que o treinamento tem como propdsito aperfeicoar o desempenho
de um empregado no cargo em que ocupa. Ele é aplicado em curto prazo, usa como foco
processos, métodos e atividades realizadas no cargo, tendo como expectativa de resultado o
aperfeicoamento do desempenho.

De acordo com Aroldi, Peres e Mira (2018) o treinamento tem a finalidade de ajudar as
pessoas a alcancarem novas habilidades e conhecimentos, sdo eventualidades educacionais que
ocorrem em curta e média duracdo, que tem o objetivo de buscar a melhoria do desempenho
funcional através da criacdo de acontecimentos que simplificam a aprendizagem das tarefas do
trabalho.

Para Marchi, Souza e Carvalho (2013) o treinamento é importante porque ele
desenvolve aptiddes nos profissionais, com o intuito de prepara-los para atender as necessidades
do negacio, contribuir com os propésitos da organizacao, corrigir caréncias e inexperiéncias do
cargo ocupado. Em relagdo a desenvolvimento pessoal, tem o objetivo de manter o profissional
atualizado e desenvolver melhor suas técnicas, orienta as empresas em projetos de treinamento
e desenvolvimento, elaborando metas profissionais para o alcance de resultados.

Nessa secdo foi abordado o tdpico treinamento, que segundo Marques (2016) e
Chiavenato (2016) ele acontece em curto prazo e busca desenvolver melhor as aptiddes das
pessoas nas organizagfes. Maximiano (2014) também explica que o treinamento ajuda a

alcancar melhores resultados, em um tempo mais curto e de forma objetiva.
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Observando a importancia que o treinamento tem tanto para empresas como para as

pessoas, serd apresentado a seguir o processo do treinamento.

2.3.1 Processo do Treinamento

Segundo Chiavenato (2016) o treinamento passa por um pProcesso que possui quatro
etapas, sendo elas: levantamento de necessidades de treinamento, programacéo de treinamento
para atender as necessidades, implementacdo e execucdo do programa de treinamento e
avaliagéo dos resultados.

Para Stadler (2014, p. 49) “a elaboragdo de um projeto de treinamento contempla quatro

etapas principais”, mostradas na Figura 1 a seguir:

Figura 1 - Etapas do processo de treinamento.

Identificacdo das necessidades de treinamento

!

Programacao e planejamento do treinamento

!

Execugéo de treinamento

!

Avaliacdo dos resultados do treinamento

Fonte: Adaptado de Stadler (2014, p. 49).

Silva (2015) descreve cada etapa do processo de treinamento:

1) A primeira etapa que é definida como Diagndstico. Trata-se da analise das necessidades,
busca a melhoria do desempenho e da produtividade através das competéncias, pesquisas
relacionadas ao publico para assegurar que o planejamento seja apropriado aos niveis
educacionais, habilidades e experiéncia.

2) A segunda etapa € definida como Desenho ou Programacdo, e busca identificar os objetivos
instrucionais, técnicas e meios de comunicacao, realiza a descricdo do conteudo por meio
de atividades, exemplos e exercicios. Tudo isso deve ser organizado de maneira clara, para

em seguida, garantir o encaminhamento para 0s objetivos de aprendizagem definidos.
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3) A terceira etapa € definida como Implementacdo ou Execucdo. Nessa etapa ocorre 0
planejamento e ele é encaminhado para os publicos que foram definidos.

4) A quarta e ultima etapa é definida como Avaliacdo. Nela avalia-se o planejamento de
acordo com o comportamento dos membros, avaliacdo de supervisores, experiéncias,

feedbacks e resultados obtidos com o planejamento que foi feito.

Ainda de acordo com Silva (2015), o processo de treinamento sofre alteracbes com o
decorrer dos anos, e com isso as organizagles que querem crescer e permanecer no mercado
ndo buscam somente atender as necessidades de hoje, mas procuram também, se antecipar para
as inovagOes futuras, preparando seus empregados com novas técnicas, em favor do
crescimento das mesmas.

Chiavenato (2014) também explica sobre o desdobramento das etapas do processo de

treinamento, sendo elas: diagndstico da situagdo, decisdo quanto a estratégia, implementacédo

ou acéo, avaliacdo e controle. Tais etapas estdo descristas no Quadro 4 a seguir.

Quadro 4 - Desdobramento das etapas do processo de treinamento.

producdo;

- Problemas de
pessoal;

- Resultados da
avaliacdo do

desempenho;

- Quando treinar;

- Gerente de linha;
- Assessoria de RH;
- Por ambos;

- Por terceiros;

NECESSIDADES DESENHO DO EXECUCAO DO | AVALIACAO DOS
A SATISFAZER TREINAMENTO | TREINAMENTO RESULTADOS
Diagnostico da Decisdo quanto a Implementacéo ou Avaliacéo e
Situacéo Estratégia Acéo Controle
- Objetivos da Programa do Conducdo e - Monitoracédo do
organizacao; treinamento: aplicacdo do processo;
- Competéncias - Quem treinar; programa de - Avaliagédo e
necessarias; - Como treinar; treinamento por medicédo dos
- Problemas de - Em que treinar; meio de: resultados;

- Comparacéo da
situacdo atual com a
situacdo anterior;

- Andlise do

custo/beneficio;

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014, p. 316).
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Freire (2014) diz que para identificar a necessidade do treinamento ha a influéncia de
varias questdes, sendo elas, o ambiente externo e interno, os objetivos que pretendem ser
alcancados, as estratégias, 0s recursos, e também questdes publicas e econémicas.

Marchi, Souza e Carvalho (2013, p. 33) dizem que “um dos metodos é avaliar o0 processo
produtivo dentro da organizacdo. O outro método é a retroagdo direta a partir daquilo que as
pessoas acreditam serem necessidades de treinamento na organizacdo. E o terceiro método
envolve a visdo organizacional”.

Freire (2014, p. 69) afirma que “o treinamento ¢ capaz de provocar mudangas positivas
de comportamento, e estas podem se dar pela transmissdo de informacGes, pelo
desenvolvimento de habilidades, pela modificacdo de atitudes ou pelo desenvolvimento de
conceitos”.

Nessa se¢do, foram apresentados os processos do treinamento e Chiavenato (2016) cita
quatro etapas desse processo: levantamento de necessidades, programacgédo do treinamento,
execucdo e avaliacdo dos resultados. Silva (2015) explica que essas etapas sao interligadas, se
complementam e se ndo forem seguidas podem prejudicar o alcance do objetivo desejado.

Apds a percepcdo do retorno que o processo do treinamento pode trazer para as

organizagOes e para as pessoas, a seguir serdo apresentados os tipos de treinamento.

2.3.2 Tipos de treinamento

Marcouse (2013) inclui trés tipos de treinamento, que sdo: formacao inicial; treinamento

no trabalho; treinamento fora do trabalho. A seguir o autor explica o0s trés tipos:

1) Formacao inicial: tem como objetivo fazer com que os empregados recém-contratados se
transformem em empregados produtivos o mais rapido possivel. Ela inclui politicas e
procedimentos importantes, o conhecimento da organizacdo e dos colegas e detalhes,
direitos e deveres.

2) Treinamento no trabalho: instru¢es enquanto executam o trabalho, sem ter a necessidade
de sair do seu local. Os trabalhadores recebem treinamento e continuam produtivos ao
mesmo tempo. Exemplo: rodizio de funcdes, treinamentos e tutoria.

3) Treinamento fora do trabalho: os empregados deixam seus locais de trabalho e recebem
instrucOes; instalacdes de treinamento dentro da prdpria empresa ou em outra empresa;
mesmo que isso acabe trazendo uma perda na producao, possibilita que o empregado fique

mais atento e focado ao aprendizado.
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Dessler (2014) diz que quando a organizacgdo j& tem seus objetivos formados e ja tem

um planejamento esquematizado do que deseja investir, a organizagdo pode comegar a tracar

como e de que forma seus empregados serdo treinados, empregando um ou mais métodos de

treinamento.

De acordo com Chiavenato (2014), ha diversas técnicas ou tipos de treinamento, sendo

eles: instrugcdo programada, leitura, treinamento em classe, computer-based training (CBT) e e-

learning.

Segundo Chiavenato (2014), os tipos de treinamento podem ser definidos da seguinte

maneira:

1)

2)

3)

4)

5)

Instrucdo programada: a vantagem desse tipo de treinamento é que 0s empregados sao
treinados de maneira que ndo precisem de um treinador humano. Nesse caso, 0 treinamento
é feito por computadores. Assim, sdo dadas perguntas com opc¢des de respostas, e aquele
que acertar vai poder seguir em frente no processo. Na maioria dos casos, ocorrem
perguntas relacionadas a verdadeiro-falso ou multipla escolha, vai depender do propdsito
do treinamento. Com isso, os treinados também tém o beneficio de saber as respostas logo
depois que encerrarem a atividade, além de poderem realizar o treinamento em qualquer
local ou hora desejada.

Leitura: essa € uma técnica que é muito usada para passar conhecimentos, de maneira que
um treinador faz a leitura para seus treinados e os mesmos ficam com a funcéo de ouvir.
Parece uma técnica de nivel baixo, mas saber ouvir é importante, pois é assim que 0s
mesmos Vv&o agregar valor para suas habilidades e conhecimentos. E preciso haver um
tempo para esclarecer duvidas e trocar ideias.

Treinamento em classe: esse € o tipo de treinamento que é mais aplicado, aquele que ndo
ocorre no local de servigo, mas em outro local especifico para esses tipos de atividades. Os
treinados costumam ficar bastante tempo adquirindo conhecimentos nesse espaco quando
ocorre esse tipo de treinamento. Os ouvintes sdo instruidos pela pessoa que aplica o
treinamento.

Computer-based training (CBT): tipo de treinamento que usa a Tl (tecnologia da
informac&o). E realizado por multimidias (videos, audios, animagéo), DVDs, CDs. Trata-
se de uma técnica bastante utilizada.

E-learning: é a aprendizagem on-line. Ele é capaz de atualizar, fazer armazenamento,
compartilhar instantaneamente os contelidos que sdo aplicados, ndo € limitado, busca ser

além do padréo tradicional, enfatiza de modo mais extenso. E uma técnica que possui
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diversas maneiras de aumentar o desenvolvimento e as competéncias dos empregados por

meio de tecnologias da internet.

Dessler (2014) também diz que existem varios tipos de treinamentos que podem ser
optados por cada organizacdo, tais como: treinamento no trabalho, treinamento de
aprendizagem, aprendizagem informal, treinamento de instrucdo de trabalho, palestras,
aprendizagem programada, treinamento audiovisual, treinamento por simulacdo, sistemas
eletronicos de apoio ao desempenho, videoconferéncias, treinamento virtual, treinamentos on-
line, aprendizagem movel, sala de aula virtual, diversidade corporativa e treinamento em
equipe.

Nessa secdo Marcouse (2013) e Chiavenato (2014), apresentam varias maneiras de se
aplicar o treinamento, do mais simples ao mais complexo. Dessler (2014) acrescenta que a
empresa precisa optar por aquela maneira que mais lhe beneficiard e que realmente vai suprir
suas necessidades.

A proxima secdo apresenta a analise dos beneficios e custos de treinamento.

2.3.3 Andlise dos beneficios e custos de treinamento

Silva (2015) diz que um ponto muito importante de se observar em relagdo ao
treinamento é o seu custo. Com a tecnologia, muitos custos podem ser diminuidos e até mesmo
evitados, pois ela fornece varias maneiras digitais de apresentar um material didatico. O autor
diz que, assim que identificar esse custo, deve-se focar nos beneficios e resultados que serdo
obtidos por tal treinamento, e assim, avaliar o retorno financeiro que 0 mesmo proporciona,
visando o custo e o resultado do grupo.

Segundo Marcousé (2013), o treinamento pode custar caro para ser aplicado em alguns
momentos, por exemplo: quando um empregado necessitar de treinamento na hora da producao,
essa producéo precisara ser interrompida até que o empregado esteja treinado. Outro caso € se
0 empregado que foi treinado recentemente sair da organizagdo por algum motivo,
consequentemente o treinamento sera aproveitado por outra organizacdo e o investimento
aplicado nesse empregado sera perdido.

Marcouse (2013) ainda cita os beneficios que o treinamento traz para a organizacgéo e
0s empregados, sendo eles: a capacidade de proporcionar melhorias na produtividade e na
qualidade, aumentando as habilidades e o nivel da organizacdo; aumenta a flexibilidade,

tornando a organizacdo preparada para mudancas tecnologicas e na demanda; oferece um
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trabalho mais motivado, que gera possibilidades para o desenvolvimento e a promocgdo. Entéo
aquele treinamento que for bem aplicado ndo sera um custo e sim um investimento.

Nessa secdo foi abordado sobre os custos de um treinamento e, para Silva (2015),
guando uma organizacdo precisa aplicar um treinamento, ela ndo pode se preocupar com seu
custo, se 0 mesmo for lhe trazer beneficios. Marcousé (2013) acrescenta que as organizacdes
precisam investir em um treinamento que trard retornos positivos para elas e para os
empregados, pois assim o treinamento sera um investimento e ndo um custo.

A secdo a seguir relata sobre desenvolvimento organizacional.

2.4 Desenvolvimento organizacional

Segundo Silva (2015, p. 49), “o desenvolvimento amplia o conhecimento e as
capacidades, o desempenho no trabalho e crescimento pessoal, que vdo proporcionar o
crescimento da organizacgdo”.

Para Maximiano (2014) o desenvolvimento lida com atividades que possibilitam a
aprendizagem de aptiddes relacionadas com o amanha das pessoas e organizacdes. Podem ser
pertinentes com afazeres que serdo assumidos ou modificagdes no cargo atual, seus resultados,
diferente do treinamento, sdo de forma subjetiva.

Aroldi, Peres e Mira (2018) explicam que o desenvolvimento pode ser uma técnica que
foca no aprendizado para o crescimento das pessoas e organiza¢Ges, uma soma de experiéncias
e oportunidades de aprender que a prépria empresa possibilita, com projetos de
autodesenvolvimento.

Chiavenato (2016) diz que o desenvolvimento usa procedimentos organizados e
sistematicos, ele é aplicado em longo prazo e € realizado para aprendizagem de conhecimentos
conceituais e tedricos.

Noé (2015, p. 20) diz:

O desenvolvimento é semelhante ao treinamento, porém mais focado no futuro. Ele
engloba tanto treinamento quanto educagdo formal, experiéncias de trabalho, contatos
e avaliacdo de personalidade, habilidades e talentos que ajudem o funcionério a se

preparar para futuros empregos ou funcoes.
Segundo Marques (2016) o desenvolvimento tem a capacidade de preparar um
empregado para crescer em uma certa area na organizagdo. Tem como foco a capacidade de
desenvolver competéncias (conhecimentos, habilidades e atitudes), pois as mesmas serdo

cobradas quando esse mesmo empregado estiver ocupando um cargo mais alto na organizacéo.
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Diferente do treinamento, os resultados do desenvolvimento vém com um tempo de médio e
longo prazo.

Chiavenato (2016) explica que o desenvolvimento de pessoal trabalha o conhecimento
de maneira individual e o desenvolvimento organizacional é amplo e abrangente, refere-se a
maneira pela qual as organizagdes aprendem e se desenvolvem.

Ainda segundo Chiavenato (2016), a aprendizagem € a base de tudo, seja de modo
individual ou organizacional. O desenvolvimento organizacional esta relacionado a concep¢éo
de mudanca e da capacidade da organizacdo de se adaptar a ela, ele se constitui de conceitos e
técnicas das ciéncias do comportamento, vé a organizacdo como um conjunto total e procura
aperfeicoar em longo prazo a eficécia da organizacdo, com acBes construtivas através de
métodos e estruturas organizacionais.

Para Bruning (2015, p. 174), “a tarefa fundamental do desenvolvimento organizacional
é transformar organizagBes com estrutura burocratica, rigida e macanistica em organizacdes
organicas, flexiveis, adaptaveis, abertas a mudanga, ao aprendizado e a inovagao”.

Dutra (2017) diz que o vinculo entre pessoas e organizagdes permanece, uma vez que
as pessoas colaboram para o desenvolvimento organizacional e a organizacao contribui para o
desenvolvimento e aprimoramento das habilidades, competéncias e conhecimentos das pessoas.
Com o decorrer dos anos, o desenvolvimento organizacional esta cada vez mais ligado ao
desenvolvimento das pessoas. Com isso, elas reconhecem as condi¢Ges objetivas que a
organizacéo oferece.

Os principais objetivos do desenvolvimento organizacional, segundo Chiavenato (2016)

Sao:

1) Fazer com que a confianca e 0 apoio entre os empregados da organizacdo aumente cada
vez mais.

2) Enfrentar os problemas da organizacao, buscando solugdes dentro e entre as equipes, e ndo
buscar formas de escondé-los.

3) Criar um ambiente em que, quanto maior o grau de habilidades e conhecimentos que a
pessoa tiver, maior serd o papel e a hierarquia da mesma na organizacé&o.

4) Acrescentar varios tipos de comunicagoes.

5) Aumentar o prazer e a satisfacdo dos empregados na organizacao.

6) Buscar o esforco coordenado para suprir os problemas que aparecem frequentemente, com
solugdes criativas em que ambas as partes ganham mais colaborando do que em conflito.

7) No planejamento e na sua execuc¢ao, acrescentar responsabilidades individuais e grupais.
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Chiavenato (2016, p. 177) ainda acrescenta que:

Em teoria, [Desenvolvimento Organizacional] é um esforco coordenado pelos
membros da organizacdo (geralmente com ajuda de consultores externos) para
descobrir e remover barreiras atitudinais, comportamentais, procedurais, politicas e
estruturais ao desempenho eficaz do sistema sdcio-técnico, ganhando no processo
crescente consciéncia da dindmica interna e externa do sistema, de modo a aumentar
futuras adaptacdes e permitir mudancas para melhor.

O desenvolvimento organizacional estad profundamente relacionado com a capacidade
de colaboracéo das pessoas que fazem parte da organizacdo. Quanto mais as pessoas colaboram
e contribuem para o desenvolvimento organizacional, mais elas s&o beneficiadas, por exemplo
com o aumento de salarios, remuneracfes, promogdes e cargos mais altos. Na maioria das
vezes, as organizacOes e também as proprias pessoas nao percebem a contribuicdo que estdo
proporcionando para o desenvolvimento organizacional, pois essas contribui¢des ocorrem de
maneira espontanea (DUTRA, 2017).

Nessa sec¢do foi abordado o desenvolvimento organizacional e para Maximiano (2014),
trata-se da busca do crescimento para etapas e fases superiores, € a capacidade de
amadurecimento das pessoas e da organizagao. Marques (2016) ressalta que o desenvolvimento
busca a evolucdo das organiza¢Ges em um determinado tempo.

Em seguida, sera abordada a diferenca entre treinamento e desenvolvimento.

2.4.1 Diferenga entre treinamento e desenvolvimento

Silva (2015, p. 57) diz que “a area de treinamento e desenvolvimento, muitas vezes,
recebe a sigla de T&D e faz parte da area de Recursos Humanos das organizagdes. Embora as
funcdes basicas dessa area se mantenham, o tamanho e a estrutura vai depender da quantidade
de empregados presentes”.

Explica Chiavenato (2016) que treinamento e desenvolvimento podem ser diferenciados
de quatro maneiras, sendo elas: o que é aprendido em cada um deles; como é aprendido; como
ocorre a aprendizagem; quando ocorre a aprendizagem.

Silva (2015, p. 49) diz que “no treinamento, se aprendem habilidades, conhecimentos e
atitudes; no desenvolvimento, se ensina como o profissional pode se tornar mais produtivo e
eficaz no trabalho e na organizacdo”.

Chiavenato (2016) ainda diz que progressivamente o treinamento esta se limitando em

operacdes técnicas e mecanicas, e 0 desenvolvimento alega conceitos educacionais filoséficos
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e conceituais. O treinamento envolve individuos de nivel ndo gerencial, com objetivos definidos
e especificos de curto prazo. O desenvolvimento relaciona pessoas de nivel gerencial,
envolvendo uma educacdo ampla de longo prazo e com propdsitos genéricos.

Segundo Fidelis (2014), as organizacdes identificam o treinamento e o desenvolvimento
das pessoas como um grupo de estratégias técnicas e muito significativas na didatica, que tem
a capacidade de acrescentar aos objetivos da organizagéo e ao desenvolvimento pessoal ganhos
reciprocos, proporcionando a aprendizagem continua, dando forca aos objetivos, acbes e
mudando os conceitos das pessoas.

Para Silva (2015) o treinamento tem o objetivo de proporcionar as habilidades, enquanto
0 desenvolvimento maximiza essas mesmas atividades, possibilitando aos individuos a
aprendizagem de novos valores que o dia a dia do trabalho nao proporciona. Na organizacdo,
os individuos sdo as pecas mais importantes, pois eles que possuem os conhecimentos e
habilidades, e o desenvolvimento tem a capacidade de fortalecer esses individuos para que
possam contribuir para o crescimento da organizagéo.

Stadler (2014, p. 47) diz que entre os principais objetivos de treinamento e

desenvolvimento tem-se:

e Preparar pessoas para a execucdo imediata das diversas tarefas no ambiente de trabalho;
e Proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento das pessoas, ndo sé para o

cargo atual, mas também para func@es futuras;
e Mudar a atitude das pessoas, seja para melhorar o clima entre os funcionarios, seja para

aumentar a motivacao ou torna-las mais receptivas as técnicas de supervisao e geréncia.

Silva (2015) demonstra as diferengas entre treinamento e desenvolvimento no Quadro

5 a sequir.

Quadro 5 - Diferencas entre treinamento e desenvolvimento.

(continua)

TREINAMENTO DESENVOLVIMENTO

- Visa suprir caréncias especificas de um | - Visa ao crescimento integral da pessoa, de
funcionario para o desempenho de cargo. maneira que ela desenvolva ou aprofunde

competéncias importantes para ela e para

Fonte: Adaptado de Pequeno (2012, p 103) apud Silva (2015, p. 50).
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Quadro 5 - Diferencas entre treinamento e desenvolvimento.

(continuacéao)

TREINAMENTO DESENVOLVIMENTO

- Tem funcéo corretiva: o funcionario deveria | organizagéo.

apresentar determinadas competéncias hoje, | - Tem funcdo preventiva: no futuro serd bom

mas ndo as apresenta. que a pessoa apresente aquelas competéncias.

- Tem como foco o curto prazo. - Tem foco no médio e longo prazo.

- Voltado ao cargo. - Voltado a pessoa.

- E especifico e pontual. - Procura entender a totalidade e ¢é
abrangente.

Fonte: Adaptado de Pequeno (2012, p 103) apud Silva (2015, p. 50).

Nessa secao foi abordada a diferenca entre treinamento e desenvolvimento. Silva (2015)
explica que o desenvolvimento e o treinamento estdo relacionados entre si, pois 0s dois
conceitos buscam o aperfeicoamento das habilidades das pessoas e a melhoria para as
organizacOes. Stadler (2014) cita os principais objetivos de treinamento e desenvolvimento. As
atividades realizadas pelo treinamento beneficiam o desenvolvimento dos empregados.

Na proxima secao sera apresentado sobre o Sistema de Cooperativa de Crédito do Brasil
— SICOOB.

2.5 Sistema de Cooperativas de Crédito do Brasil - SICOOB

Segundo a Organizagdo das Cooperativas Brasileiras (OCB), as maiores e melhores
ideias foram criadas em épocas dificeis e o cooperativismo também foi descoberto dessa
maneira. Esse grupo surgiu a partir de dificuldades que eram enfrentadas por operarios, além
do desemprego de pessoas e tambeém por causa dos baixos salarios que eram pagos pelas
organizagOes da unido europeia, no seculo XVIII quando iniciou a Revolugéo Industrial (OCB,
2019).

A historia comegou em uma cidade no interior da Inglaterra, onde um grupo de pessoas
se juntaram para 0 bem comum, pois ndo estavam conseguindo sobreviver na regido, e com
ISS0, criaram seu proprio e primeiro armazém. Eles tiveram a ideia de comprar grandes
quantidades de mantimentos, pois assim obtinham melhores precos e tudo aquilo que era

conseguido, no final era dividido entre todos. Naquele lugar no interior, criou-se a primeira
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cooperativa que buscava valores em forma de solidariedade, dignidade, igualdade e
transparéncia (OCB, 2019).

Conhecida como cooperativa moderna, recebeu o nome de “Sociedade dos Pobres de
Rochdale”, uma ideia que cresceu e que, em quatro anos ja estava com 140 associados. Uma
sociedade que ndo se preocupava com o lucro, mas sim em suprir a fome e o desemprego de
sua comunidade (OCB, 2019).

O Cooperativismo de acordo com o Servico Nacional de Aprendizagem do
Cooperativismo (SESCOOP), é mais que um modelo de mercado. O cooperativismo busca a
juncdo de duas realidades, bem-estar social e desenvolvimento econdmico. Além disso esse
ramo de cooperativas procura bons rendimentos e desenvolvimento sustentavel, agindo de
maneira pessoal e grupal, realizando atividades que beneficie e dé oportunidades para todos,
em busca de um mundo mais equilibrado (SESCOOP, 2019).

O SESCOOP (2019) diz que o cooperativismo lida com pessoas que possuem um
mesmo objetivo e meta, busca sempre tudo em conjunto, de maneira solidaria, se preocupam
com as necessidades do grupo e ndo com necessidades individuais e lucro, trata-se de um ganho
em coletividade, para as pessoas e para 0 mundo.

Segundo o Banco Central do Brasil (BCB), as cooperativas de crédito oferecem para
seus associados servicos financeiros sem pensar em fins lucrativos, seus membros agem de
maneira voluntéria para o bem social, com métodos simples e proveitosos. S&o instituicdes
financeiras que proporcionam o atendimento ao crédito, financiamento, aplicacoes,
recebimentos de contas, empréstimos, dentre outras atividades que sdo oferecidas para os
associados (BCB, 2019).

O Sistema de Cooperativas de Crédito do Brasil (SICOOB) esta presente em todos 0s
estados brasileiros e também no Distrito Federal. Ele possibilita a seus associados diversos
servicos, tais como investimentos, cartbes, seguros, cobranga, meios eletrénicos de
pagamentos, entre outros.

De acordo com 0 SICOOB (2019), as cooperativas de crédito SICOOB sao instituigdes
financeiras seguras e responsaveis, que tem como valores a transparéncia, a ética, o respeito, a
harmonia, o comprometimento e a solidariedade, além de constituirem um grupo resistente e
altruista, do qual a Confederacdo Nacional das Cooperativas do Sicoob Ltda, BANCOOB,
SICOOB Previ, BANCOOB DTVM, Cabral Brasil e Ponta Administradora de Consorcios
também fazem parte.

O SICOOB proporciona de uma maneira diferente todas as atividades bancérias,

gerando oportunidades de servicos e rendimento, utilizando os recursos que sdo captados com
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0 desenvolvimento de servicos, na prépria populagdo e gerando um movimento no mercado.
Essa cooperativa busca atender as necessidades de seus associados de maneira rapida e honesta,
proporcionando uma convivéncia agradavel entre os cooperados e 0s associados da cooperativa
(SICOOB, 2019).

O SEBRAE (2019) diz que as cooperativas proporcionam o ensino e o desenvolvimento
de seus empregados, para que 0s mesmos possam cooperar e colaborar com tudo aquilo que foi
aprendido nos treinamentos aplicados, contribuindo para o seu desenvolvimento. Sabe-se 0
valor e a importancia que a cooperacgdo traz para as cooperativas, pois € de sua natureza a
colaboracdo e o melhor atendimento ao proximo.

As sociedades das cooperativas buscam associar pessoas fisicas e juridicas da
comunidade, possibilitam assisténcia no ramo financeiro, oferecem um melhor atendimento e

comercializacdo de produtos bancarios aos associados do SICOOB.

2.6 Sintese do referencial

No referencial tedrico deste estudo foi abordado sobre Gestdo de Pessoas, relatando
conceitos do assunto de acordo com a opinido de diversos autores, mostrando como este assunto
evoluiu hoje, pois antes as pessoas eram vistas e tratadas apenas como recursos financeiros e
materias. Romero (2013) diz que a Gestdo de Pessoas antes era chamada de Administracdo de
Recursos Humanos. Hoje as pessoas sdo valorizadas, as organizacfes se preocupam com o bem-
estar social, buscam a motivacdo dos seus empregados e ndo os tratam como um instrumento
de trabalho.

No tdpico motivacéo, foram ressaltados os conceitos e a importancia desse assunto para
as pessoas, abordando como essa ferramenta pode ser influenciadora e como ela é capaz de
melhorar e aperfeicoar as habilidades e os conhecimentos das pessoas. Foi abordado por
Chiavenato (2014) que a motivacdo é importante para qualquer pessoa e organizagao, pois para
que as pessoas alcancem as metas e 0s objetivos, algo precisa impulsiona-las, e a motivagédo
age dessa forma.

No tépico treinamento, foi abordado como ele € essencial nas empresas e como ele
contribui para as habilidades e conhecimentos das pessoas. Foi apresentado o processo do
treinamento, os tipos de treinamento e a andlise dos custos e beneficios do treinamento.
Marques (2016) diz que uma organizacdo que investe nessa ferramenta estratégica chamada
treinamento, pode obter melhores atividades e profissionais mais talentosos, podendo contribuir

para o desenvolvimento da organizacao.
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No proximo tépico foi ressaltado sobre o desenvolvimento organizacional, foram
apresentados conceitos sobre 0 assunto e visto como o desenvolvimento pessoal pode contribuir
para o desenvolvimento das organizacGes. Silva (2015) diz que o desenvolvimento foca no
aprendizado, prepara as pessoas € as organizacOes para se desenvolverem em certo cargo ou
area e que acontece em longo prazo, diferente do treinamento que ocorre, em curto prazo. Foram
abordadas também as diferencas entre treinamento e desenvolvimento, mostrando em qual
sentido eles se diferenciam.

Por fim, no tdpico Sistema de Cooperativas de Crédito do Brasil — SICOOB, o OCB
(2019) apresentou a historia de como tudo comecgou, sobre cooperativismo, que é uma area que
lida com a solidariedade, igualdade e companheirismo, e foi abordado também o conceito do
SICOOB, uma instituicdo financeira bancaria.

Em seguida é apresentada a Metodologia desse trabalho.
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3 METODOLOGIA

Esta secdo tem como objetivo mostrar as ferramentas e os métodos utilizados para a
realizacéo da pesquisa a respeito da importancia do treinamento e do desenvolvimento para 0s
empregados e para a Cooperativa de Crédito situada no Centro-Oeste de Minas Gerais, no ano
de 20109.

A pesquisa pode ser classificada de acordo com os estudos propostos por Silva e
Menezes (2005), onde foram detalhados os métodos empregados para qualificar e quantificar

as informacdes abordadas em relacdo a pesquisa.

3.1 Sob o ponto de vista da abordagem

Em relacdo a forma de abordagem, a pesquisa foi qualitativa e quantitativa.

Bauer (2015, p. 23) explica que “a pesquisa qualitativa evita nimeros, lida com
interpretacdes das realidades sociais, e é considerada pesquisa soft. O propdsito mais conhecido
é, provavelmente, a entrevista em profundidade”.

Segundo Fazenda (2017, p. 62) “a abordagem qualitativa € uma modalidade de pesquisa
voltada para o entendimento e a interpretacdo de fenébmenos humanos, cujo objetivo é alcancar
uma visao detalhada, complexa e holistica destes”.

De acordo com Bauer (2015), a pesquisa guantitativa lida com ndmeros e esta
relacionada com o levantamento de dados através de questionarios aplicados. E preciso fazer
uma boa interpretacdo dos dados, pois quanto mais complexo o questionario, mais dificil é de
se interpretar, € preciso tomar cuidado.

Com as informacGes obtidas na pesquisa qualitativa, foram realizadas analises desses
dados e também foi feita a interpretagdo das respostas do gestor da Cooperativa de Crédito do
Centro-Oeste de Minas Gerais, para comparar com o contetdo do referencial tedrico e assim
chegar ao alcance dos objetivos.

O aspecto qualitativo foi obtido com os dados adquiridos na entrevista com o gestor. Os

aspectos quantitativos foram alcancados a partir de questionarios aplicados aos empregados.

3.2 Sob o ponto de vista dos objetivos

De acordo com os objetivos do trabalho, trata-se de uma pesquisa exploratéria e

descritiva.
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Para Rodrigues (2015, p. 91) “o objetivo da pesquisa exploratoria é explorar ou
examinar um problema para proporcionar conhecimento e compreensdo mais abrangente sobre
ele. Sdo obtidas ideias e informagdes em relacdo ao problema que a empresa esteja
enfrentando”.

Izidoro (2015) diz que a pesquisa exploratéria pode proporcionar esclarecimento e
entendimento e tem como caracteristicas, um método de pesquisa flexivel e que ndo é
estruturado, os dados necessarios sdo vagamente estabelecidos, a amostra é pequena e nao
representativa, os resultados obtidos nesse tipo de pesquisa sdo capazes de direcionar o estudo.

De acordo com Rodrigues (2015, p. 112-113) a pesquisa descritiva “busca retratar o
cenario de negdcio no qual a empresa opera, tendo em vista um segmento especifico e um
publico-alvo definido. Ela busca compreender elementos deste ambiente, sem interferir nos
processos de escolha dos consumidores™.

Mady (2014, p. 72) diz que a pesquisa descritiva “¢ utilizada para descrever algo,
geralmente as caracteristicas ou a fun¢do de mercado. O pesquisador pode utilizar esse tipo de
pesquisa quando as perguntas sdo relacionadas a descri¢do de um fenémeno de mercado, como
a frequéncia de compra, a identificagdo e a elaboracao de relacionamentos™.

A pesquisadora realizou a pesquisa exploratoria com o intuito de buscar contetdos
importantes sobre o tema definido, através de livros, teses e dissertacbes e demais meios
eletrdnicos, construindo a partir disso, o referencial tedrico do trabalho.

Ja a pesquisa descritiva tem a finalidade de descrever e analisar todos os dados e

caracteristicas que foram obtidos durante a pesquisa na Cooperativa de Crédito.

3.3 Sob o ponto de vista dos procedimentos técnicos

A pesquisa sob o ponto de vista dos procedimentos técnicos, é composta por pesquisa
bibliografica e o estudo de caso.

Klein, Amarolinda Zanela et al (2015, p. 49) dizem que a pesquisa bibliografica,
“permite ao pesquisador utilizar-se de uma série de recursos disponiveis sobre um determinado
tema de estudo. Para pesquisar o fenbmeno, fato ou evento propriamente dito, o pesquisador
recorre a pesquisas ja realizadas, e a materiais ja publicados”.

Segundo Santos (2015), a pesquisa bibliografica tem importancia para a construcéo de
um projeto de pesquisa, pois é através dela que as pessoas vao identificar conhecimentos ja
produzidos por outros autores acerca do fenémeno que pretende ser investigado. Também é

conhecida como revisao de literatura.
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Para a realizagdo da pesquisa bibliografica foram utilizados livros da biblioteca da
Faculdade de Filosofia, Ciéncias e Letras do Alto S&o Francisco, tais como: o livro virtual
“Administracdo de recursos humanos: fundamentos basicos”, de Chiavenato (2016); o livro
virtual “Gestdo de recursos humanos”, de Marques (2016); o livro virtual “Gestdo de
desempenho, treinamento e desenvolvimento pessoal”, de Silva (2015); foram utilizados
também materiais da internet e trabalhos de conclusdo de curso adquiridos no meio eletrénico,
obtendo vaérias informacg6es e maiores conhecimentos sobre o tema e assuntos relacionados a
ele, de autores que ja haviam escrito e explorado sobre o contetdo pesquisado.

Fazenda (2017, p. 78) explica que o estudo de caso “ndo segue uma linha rigida de
investigacdo, razdo pela qual é necessério desenvolver o senso de observagdo de forma rigorosa
e cautelosa. Caracteriza-se pelo o uso de um instrumental de descricdo profunda de um evento
ou caso de uma forma longitudinal”.

O estudo de caso foi realizado em uma Cooperativa de Crédito, localizada em um
municipio do Centro-Oeste de Minas Gerais no ano de 2019, conforme retratado na proxima

secéo.

3.4 Unidade de Analise

A unidade de anélise trata-se de uma Cooperativa de Crédito, situada em uma cidade do
Centro-Oeste de Minas Gerais. A unidade esta estruturada da seguinte maneira: estrutura fisica
de dois andares, possuindo escadas e rampas na entrada da cooperativa, para melhor locomocéo
dos clientes.

O ambiente possui ar condicionado para melhor atender os clientes da Cooperativa e
para que os empregados trabalnem em um ambiente mais agradavel. O primeiro andar é
constituido por uma sala de arquivo de documentos, assentos para os clientes, trés banheiros e
uma pequena cozinha. Ja no segundo andar, que pode ser ocupado somente por funcionarios da
cooperativa, possui uma cozinha, um banheiro, sala de reunides, sala de sistemas e auditério.

Em relacdo aos departamentos, a Cooperativa possui trés caixas, dois caixas eletronicos,
quatro locais de atendimento direto com empregados, uma area de geréncia e uma tesouraria.

A Cooperativa de Credito é uma cooperativa responsavel, ética, solidaria, transparente
e que procura gerar solucGes financeiras adequadas e sustentaveis, por meio do cooperativismo,
com o objetivo de suprir as necessidades financeiras dos associados e da comunidade.

Os sujeitos da pesquisa desse estudo foram 1 gestor e 6 empregados da Cooperativa de

Crédito do Centro-Oeste de Minas Gerais.
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3.5 Instrumentos de coleta de dados

Como instrumento de coleta de dados, foi realizada uma entrevista estruturada e
aplicado um questionario estruturado semiaberto.

Segundo Bauer (2015, p. 65), a entrevista qualitativa tem como objetivo “uma
compreensdo detalhada das crencas, atitudes, valores e motivacdes, em relacdo aos
comportamentos das pessoas em contextos sociais especificos”.

Para Rosa e Arnoldi (2014, p. 30), na entrevista estruturada “as questes estardo
colocadas numa sequéncia l6gica, implicando serem feitas, inicialmente, as mais féceis, isto é,
de respostas objetivas e diretas. E, depois, as que pedem julgamento, descricdo, reflex&o,
conhecimento do tema e avaliagdo”.

De acordo com Rodrigues (2015, p. 135), “um questionario nada mais ¢ do que um
conjunto formalizado de perguntas para obter informacdes do entrevistado”.

Izidoro (2015, p. 101) diz que “um questionario ¢ considerado estruturado quando tem
uma sequéncia légica de perguntas que ndo podem ser modificadas nem conter insercdes do
entrevistador. As perguntas sdo exatamente como estdo escritas no formulario de coleta de
dados”.

Para Mascarenhas (2012), o questionario pode ter perguntas abertas ou fechadas.
Quando o questionario possui perguntas abertas, a pessoa pode ficar a vontade para responder
as perguntas como preferir, tendo liberdade.

O questionério fechado possui somente duas possibilidades de resposta, sendo mais
restrito. E o questionario semiaberto, contém perguntas fechadas, com mais op¢des de respostas
(MASCARENHAS, 2012).

Os instrumentos de coleta de dados foram elaborados com base dos assuntos do
referencial tedrico e a partir dos autores consultados. A entrevista foi composta por sete
perguntas que foram realizadas ao gestor e 0 questionario composto por doze perguntas que
foram aplicadas aos empregados, dentre as perguntas, duas delas séo abertas.

O questionario foi elaborado de modo estruturado e semiaberto, na primeira quinzena
de junho, com perguntas relacionadas ao referencial tedrico que tiveram como objetivo
responder a questao de investigacéo e 0s objetivos da pesquisa.

Um pre-teste foi realizado a trés empregados de uma Cooperativa de Crédito localizada
no Centro-Oeste de Minas Gerias, no més de agosto de 2019, onde foi recomendado dois
ajustes, sendo eles, 0 aumento de linhas para respostas em duas perguntas do questionario e

uma sugestdo de pergunta para ser adicionada ao questionario.
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Em seguida os questionarios foram destinados a cooperativa para serem aplicados e
devolvidos a pesquisadora.

Segundo Prodanov (2013) o pré-teste tem como finalidade identificar erros do
questionario e elimina-los. E o teste do questionario em uma pequena amostra, que serve para
corrigir problemas que ndo foram encontrados pelo pesquisador, e também para receber
orientacOes de ajustes necessarios para que o questionério fique ainda melhor.

A entrevista estruturada foi realizada com o entrevistado para que a
pesquisadora/entrevistadora alcancasse o0s objetivos de seu trabalho, e para tanto, foram

elaboradas perguntas de acordo com o tema e com o que pretendia ser alcancado.

3.6 Tratamento de dados

Rodrigues (2015, p. 172) diz que “a construgdo dos dados de analise acontece a partir
dos textos obtidos das entrevistas. Eles proporcionardo ao pesquisador retornar a temas
relevantes e a assuntos importantes identificados na entrevista”.

Segundo Fazenda (2017), o pesquisador deve analisar o material coletado de maneira
que transpasse a simples conversa que teve para coletar os dados, de modo que consiga absorver
e acrescentar qualquer coisa que possa melhorar o contetdo que coletou. O pesquisador deve
achar uma forma de conseguir um bom dialogo com o entrevistado para que possa alcangar os
objetivos previstos.

Na analise estatistica, Mascarenhas (2012, p. 84) diz que “o objetivo da analise ¢ medir
a frequéncia dos fendmenos e entender a relacdo entre eles”.

Com isso, os dados que foram coletados dos empregados por meio do questionario,
passaram por uma andlise estatistica.

Foram usados graficos setoriais, distribuicdo de frequéncia e porcentagem com apoio
do software Excel 2019, onde os dados foram elaborados por tabelas e gréaficos.

Ja os dados coletados com a entrevista, que foi realizada no dia 13 de setembro de 2019
na Cooperativa de Crédito com o gestor, tiveram como finalidade alcancar os objetivos do
trabalho e responder a questao problema.

Né&o foi realizado um pré-teste para a realizacdo da entrevista, foram feitos somente
ajustes para a melhoria da mesma, com orientacdes do orientador da pesquisadora.

Dessa forma, para um melhor entendimento sobre o que é realizado na analise de
conteudo, foi criado pela pesquisadora um esquema de andlise, que é apresentado a seguir, na

Figura 2.
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Figura 2 - Esquema da anéalise de conteudo.

- Coleta das respostas do gestor e dos

Al
(1) Coleta das respostas co ¢t cradores

(2) Leitura das respostas - Leitura das respostas pela

pesquisadora
(3) Interpretacao das - Interpretacdo dos dados que foram obtidos
respostas vinculados aos conceitos do referencial

Fonte: Adaptado do Relatorio de Autoavaliagdo da FASF, 2018.

Pode- se perceber de acordo com a Figura 2, que o esquema de analise de contetdo foi

divido em trés partes, sendo elas:

(1) Coleta das respostas;
(2) Leitura das respostas;

(3) Interpretacdo das respostas.

Na primeira fase, que é definida como (1) Coleta das respostas, a pesquisadora realizou
a coleta das respostas dos empregados por meio do questionario que foi aplicado a cada um
deles e a coleta da resposta do gestor da Cooperativa de Crédito por meio da entrevista que foi
feita a ele.

Na segunda fase, que ¢é definida como (2) Leitura das respostas, foi feita a leitura das
respostas dos questionarios e da entrevista pela pesquisadora, observando cada detalhe e ja
verificando os resultados que eram esperados.

Na terceira fase, que € definida como (3) Interpretacdo das respostas, a pesquisadora
realizou a interpretacdo dos dados que foram obtidos com a pesquisa e 0s vinculou aos conceitos
do referencial tedrico, comprovando a relacdo dos dados com o que 0s autores argumentam
sobre o0 assunto.

Em seguida, para uma melhor compreenséo e visualizagdo do trabalho, a pesquisadora
criou um esquema de tratamento de dados, onde mostra como as etapas foram desenvolvidas

ao longo da pesquisa, esse esquema pode ser observado na Figura 3.
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Figura 3 - Esquema do tratamento de dados.

Probleme <
Inticcugéc
Justificative
Objetivos
Levantamento
S
FASE 1 Bibliograficc
Gestdo de Pessoas
Motivagac
Referencial .
Tebrico Treinamentc
Desenvolvimentc
Crganizacional
SICOOB
1.1 111 1.1.11
Dados — Queséianéric — Analise
Quantitativos Estatistice
1
FASE 2 Tratamento de
Dados
1.2 1.2.1.1
Dados — Enlr'z\'flist‘ — Analise
Qualitativos ¢ Contetdc
FASE 3 Aprcseriagic cos || Discussac — Interpretagac < L
Resviteccs
FASE 4 Conclusic <

A seguir sdo apresentadas as fases do esquema de tratamento de dados.
Na FASE 1 a pesquisadora apresentou o levantamento bibliografico, buscando

informagdes sobre o assunto referente & questdo problema para contextualizar no referencial
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tedrico e dar fundamento ao estudo. A partir das informac6es obtidas foi possivel elaborar e
organizar a introducdo, delimitar a questdo problema, os objetivos e a justificativa.

Na FASE 2 a pesquisadora relatou sobre o tratamento de dados, onde foram definidas
as técnicas de coletas utilizadas, a analise e a interpretacdo do estudo, pois depois de coletar os
dados é preciso interpreta-los para chegar a resposta do problema da pesquisa. Nessa fase seréa
utilizado o método qualitativo e o quantitativo.

Ja na FASE 3, foram apresentados os resultados, a discussdo e interpretacdo dos dados
que serdo obtidos na pesquisa, demonstrando-os de forma clara e de facil compreensao, através
de tabelas ou gréaficos. Todos os dados que foram reunidos ao longo da pesquisa sdo abordados
também nessa fase, comparando os assuntos tratados no referencial tedrico e a realidade da
organizacao.

Por fim, a FASE 4 aborda a conclusdo da pesquisa, ou seja, ao terminar todo o trabalho,
a pesquisadora observou se os objetivos foram alcancados ou néo, e se a questdo problema foi
respondida.

A seguir sdo apresentados os Resultados e Discussdo desse trabalho.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Esta secdo tem a finalidade de mostrar os resultados e a discusséao referentes aos dados
que foram levantados em campo. Nesta etapa foi aplicado um questionario a seis empregados
e realizada uma entrevista com um gestor.

Para esse propdsito, a se¢do foi dividida em 3 grupos, sendo eles:

(1) analise dos dados dos empregados;
(2) analise dos dados do gestor;
(3) sintese dos resultados e discussao.

A apresentacdo dos resultados e as discussdes pertinentes segue a seguinte ordem:

(a) apresentacdo da pergunta, de acordo com a ordem constante no instrumento utilizado, cujo
modelo se encontra no Apéndice I;

(b) indicacédo do objetivo da pergunta;

(c) apresentacdo das analises dos resultados da pergunta através de figuras, tabelas ou “falas
dos entrevistados™;

(d) descricao dos resultados constantes nas figuras e/ou tabelas apresentadas;

(e) discussdo dos resultados descritos;

(f) interpretacao dos resultados.

Na proxima secdo sdo apresentados os resultados e realizadas as discussdes referentes

ao grupo 1 - Andlise dos dados dos empregados.
4.1 Analise dos dados dos empregados

Nesta secdo sdo apresentados os resultados levantados mediante a aplicagcdo de
questionario a seis empregados da empresa investigada.

O questionario foi composto por 12 questdes, apresentadas de acordo com a ordem das

perguntas contidas no instrumento (APENDICE ).

PERGUNTA 1) Sexo
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Esta pergunta teve como objetivo caracterizar o género do quadro funcional da
cooperativa.

Os dados tratados e analisados s@o apresentados na Figura 4.

Figura 4 — Sexo.

4 ™\
Sexo

Feminino

= Masculino

67%

. J
Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Na Figura 4, observa-se que 67% dos empregados da Cooperativa sédo do sexo feminino
e 33% dos empregados sdo do sexo masculino. Sendo assim, mostra-se que dos 6 empregados,
4 s&o mulheres e 2 sdo homens.

Pode-se perceber que a maioria (67%) dos empregados sdo mulheres e, segundo o gestor
da Cooperativa, essa porcentagem feminina ndo esta relacionada com algo especifico, mas sim,
em relacdo aos processos seletivos que sdo feitos para a contratacdo de funcionarios da
Cooperativa. Desta forma, aquele que obteve o melhor resultado, foi contratado, independente
do seu sexo. Na empresa ndo existe restricdo de género, todos possuem os mesmos direitos para
serem contratados e exercerem funcdes de qualquer que seja o cargo (GESTOR, 2019).

A proxima pergunta mostra a faixa etaria dos empregados da empresa.
PERGUNTA 2) Faixa etaria
Esta pergunta teve como objetivo identificar a faixa etaria dos empregados da

Cooperativa.

Os dados tratados e analisados s@o apresentados na Figura 5.



51

Figura 5 - Faixa etaria.
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.
Fonte: Dados da pesquisa (2019).

A Figura 5 mostra que dos 6 empregados da Cooperativa, 50% enquadram-se na faixa
etaria de 20 a 30 anos, 33% na faixa etaria de 31 a 40 anos, 0% na faixa etaria de 41 a 50 anos
e 17% na faixa etaria de 51 a 60 anos.

A proxima pergunta mostra o grau de escolaridade dos empregados.

PERGUNTA 3) Grau de escolaridade

Esta pergunta teve como objetivo apresentar o grau de escolaridade dos empregados,

cujos dados tratados e analisados sdo apresentados na Tabela 3.

TABELA 3 — Grau de escolaridade.

FREQUENCIA
ESCOLARIDADE o Q S
a) Ensino Fundamental Incompleto 0 0,00
b) Ensino Fundamental Completo 0 0,00
¢) Ensino Médio Incompleto 0 0,00
d) Ensino Médio Completo 0 0,00
e) Superior Incompleto 2 33,33
) Superior Completo 2 33,33
g) Especializacdo: P6s-Graduacao 2 33,33
h) Outros 0 0,00
TOTAL 6| 100,00

Fonte: Dados da pesquisa (2019).
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Na Tabela 3 pode-se perceber que dos 6 empregados, 0% possuem Ensino Fundamental
Incompleto, 0% possuem Ensino Fundamental Completo, 0% possuem Ensino Médio
Incompleto, 0% possuem Ensino Médio Completo, 33,33% possuem Superior Incompleto,
33,33% possuem Superior Completo, 33,33% possuem Pos-Graduacdo e 0% possuem
Outros.

Os dados indicam que os empregados procuram melhorar sua capacitagdo profissional,

no sentido da educacédo formal.

A préxima pergunta relata a faixa salarial dos empregados.

PERGUNTA 4) Faixa salarial

Esta pergunta teve como objetivo identificar a faixa salarial de cada empregado da

Cooperativa, cujos dados tratados e analisados sdo apresentados na Tabela 4.

TABELA 4 - Faixa salarial.

FAIXA SALARIAL FREQUENCIA
M [ (%
a) Menor que 1 salario minimo 0 0,00
b) De 1 a 2 salarios minimos 4 67,00
c) De 2 a 4 salarios minimos 2 33,00
d) De 4 a 6 salarios minimos 0 0,00
e) De 6 a 8 salarios minimos 0 0,00
f) Acima de 8 salarios minimos 0 0,00
TOTAL | 6| 100,00

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

A Tabela 4 mostra que dos 6 empregados, 0% possui faixa salarial menor que 1 salério
minimo, 67% possui faixa salarial de 1 a 2 salarios minimos, 33% possui faixa salarial de 2 a 4
salarios minimos, 0% possui faixa salarial de 4 a 6 salarios minimos, 0% possui faixa salarial
de 6 a 8 salarios minimos e 0% possui acima de 8 salarios minimos.

Percebe-se que a maioria dos funcionarios (67%) possuem uma faixa salarial inferior
aos outros dois funcionarios e, segundo o gestor, esses dois empregados tém faixa salarial mais
alta pelo fato de operarem os caixas da Cooperativa, pois quem opera o caixa tem um adicional
de R$500,00 no salério, tal adicional é chamado de quebra de caixa (GESTOR, 2019).

A préxima pergunta aborda quanto tempo os funcionarios trabalham na Cooperativa.
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PERGUNTA 5) Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?

Esta pergunta teve como objetivo identificar ha quanto tempo os empregados trabalham

na Cooperativa, cujos dados tratados e analisados sdo apresentados na Figura 6.

Figura 6 - Resposta da pergunta 5.
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Fonte: Dados da pesquisa (2019).

A Figura 6 mostra que, 17% dos empregados tem menos de 1 ano de trabalho na
Cooperativa, 67% trabalham de 1 a 3 anos, 0% trabalham de 3 a 5 anos, 0% trabalham de 5a 7
anos, 0% trabalham de 7 a 10 anos e 17% trabalham acima de 10 anos.

Pode-se perceber que a maioria dos empregados (67%) trabalham de 1 a 3 anos na
Cooperativa, um deles foi contratado a menos de 1 ano e o outro trabalha acima de 10 anos na
Cooperativa. A agéncia esta no mercado ha 21 anos e com isso, pode-se perceber que nenhum
dos 6 empregados trabalham na Cooperativa desde quando ela foi aberta (GESTOR, 2019).

A préxima pergunta aborda sobre o treinamento quando os empregados séo contratados

para trabalhar na empresa.

PERGUNTA 6) Quando foi contratado para trabalhar na empresa, vocé teve algum tipo

de treinamento direcionado a funcéo que iria realizar? Quais?

Esta pergunta teve como objetivo identificar algum tipo de treinamento que 0s
empregados receberam quando foram contratados para trabalhar na Cooperativa.

Os dados tratados e analisados s@o apresentados na Figura 7.
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Figura 7 - Resposta da pergunta 6.
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Fonte: Dados da pesquisa (2019).

De acordo com os dados constados na Figura 7, 100% dos empregados receberam
treinamento direcionado a funcédo que iria realizar ao entrar na empresa e 0% néo receberam.

Percebe-se que todos os empregados receberam algum tipo de treinamento ao
ingressarem na Cooperativa. 1sso indica que o treinamento dos empregados é importante para
a realizacdo de atividades da Cooperativa.

A evidéncia constatada entre os dados dos empregados condiz com a abordagem de
Marques (2016) sobre treinamento em tais aspectos, o treinamento é uma técnica que procura
ajudar a aumentar a produtividade no trabalho, tem capacidade de aperfeicoar o desempenho
dos funcionarios nos cargos e se torna importante nas organizacdes que visam o crescimento.

Os empregados que responderam “Sim” a Pergunta 6, indicaram o tipo de treinamento

pelo qual passaram quando foram contratados, conforme mostra a Tabela 5.

TABELA 5 - Descricédo dos tipos de treinamento, conforme respondidos na Pergunta 8.

TIPOS DE TREINAMENTOS FREQUENCIA
m [ (%)
a) Leituras (informagdo do instrutor, com material de leitura) 6 50,00
b) Instrucdo Programada (computadorizada, realizada em casa) 0 0,00
¢) Treinamento em Classe (fora do local de trabalho) 3 25,00
d) Computer-based training (Cds, Dvds, filmes, atdio, video) 1 8,00
e) E-learning (tecnologias da internet) 2 17,00
TOTAL ! 12| 100,00

Fonte: Dados da pesquisa (2019).
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Na Tabela 5 mostra que 100% dos empregados afirmaram que receberam treinamento
qguando foram contratados pela Cooperativa; 50% disseram que o tipo de treinamento recebido
foi “Leituras”, 0% receberam “Instrucdo Programada”, 25% receberam “Treinamento em
Classe”, 8% recebeu treinamento do tipo “Computer-based training” e 17% tiveram como
treinamento o tipo “E-learning”.

Pode-se constar que o treinamento “Leituras” e o “Treinamento em Classe” foram os
tipos mais utilizados pelos empregados da Cooperativa.

A evidéncia constatada entre os dados dos empregados tem relacdo com a abordagem
de Dessler (2014) em tais evidéncias, a partir do momento que a empresa ja possui um objetivo
a ser alcancado, ela ja pode identificar e preparar os treinamentos e os empregados
respectivamente, utilizando quantos tipos de treinamento forem precisos. Ha diversos tipos de
treinamento, e cada organizacdo deve escolher aquele que mais Ihe beneficiara no momento e
aquele que vai suprir suas necessidades.

Os dados dos empregados também coincidem com a abordagem de Freire (2014) nos
seguintes aspectos: para se aplicar um treinamento varias situacfes estdo envolvidas, dentre
elas, 0 ambiente externo e interno. Por isso, € importante observar tudo que esta ao redor e fazer
a escolha do treinamento certo, na hora exata, para que ocorra tudo como o esperado e ninguém
saia prejudicado e desmotivado.

Pode-se perceber que a empresa possibilita a seus empregados treinamentos no
momento que € necessario, como por exemplo: na admissao dos funcionarios. No decorrer do
tempo em que estdo contratados, em alguma area especifica, utilizando treinamentos confiaveis
e que podem ser sempre empregados. A empresa precisa estar disposta a investir no treinamento
dos funcionérios para que eles alcancem o0s objetivos da mesma de forma segura e confiavel.

A proxima pergunta aborda as atualizacGes de treinamento dos empregados para

executar suas fungoes.

PERGUNTA 7) No periodo de contratacgdo, vocé teve algum tipo de atualizacdo na area
ou algum outro tipo de treinamento que fosse necessario para executar

alguma funcé@o? Se sim, qual? Se ndo, por qué?

Esta pergunta teve como objetivo identificar atualizacdo na area ou algum outro tipo de
treinamento para os empregados executarem certa funcgdo, cujos dados tratados e analisados séo

apresentados na Figura 8.
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Figura 8 - Resposta da pergunta 7.
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Fonte: Dados da pesquisa (2019).

A Figura 8 mostra que 100% dos empregados receberam atualiza¢do na area ou onde
foi necessario e 0% nao receberam.

A seguir sdo indicados os tipos de treinamentos realizados pelos empregados, de acordo
com a pergunta “Se sim, qual?”.

O empregado 1 disse: “Exceléncia em servigos; rotinas de caixa; grafoscopia; crédito
rural; cooperativismo; preven¢ao a fraude; segurancga da informagao”.

Ja o empregado 2, respondeu: “Sim, diversos cursos na Crediminas relacionados a
crédito e cobranca, recentemente comecei Programa Formacoop (Formacdo de dirigentes
cooperativistas)”.

O empregado 3 informou: “Treinamentos para melhorar o atendimento”.

Para 0 4° empregado foi: “Curso presencial, online, textos, reunides”.

O Empregado 5, respondeu: “Grafoscopia curso”.

E para finalizar o empregado 6 disse: “Treinamento sobre seguros de varios ramos como
por exemplo: residenciais, automdveis, vida. Treinamento sobre cadastro do associado e
beneficios dos cartdes utilizados pela empresa”.

A evidéncia constatada entre os dados dos empregados condiz com a abordagem de
Marques (2016) sobre treinamento em tais aspectos, o treinamento busca como intuito
aperfeicoar o desempenho dos empregados em seus respectivos cargos. Alem de ser aplicado
em curto prazo, o treinamento usa como foco as atividades que sdo desenvolvidas em cada
cargo, buscando como resultado o aperfeicoamento e melhoria do desempenho de cada

empregado em suas funcgdes.
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Os dados dos empregados também possuem relacdo com a abordagem de Marchi, Souza
e Carvalho (2013) sobre treinamento em tais evidéncias, o treinamento prepara os funcionarios
para desenvolverem melhor suas aptiddes, atender as necessidades do negocio, da organizacao
e também corrigir as inexperiéncias do cargo que é ocupado pelo funcionario.

Percebe-se entdo que o treinamento continuo tem importancia para os empregados
desempenharem cada vez melhor as atividades desenvolvidas em seus cargos. Quanto mais eles
sdo treinados, mais capacitados poderdo ficar para exercer suas funcfes. Sendo assim, nota-se
a importancia e necessidade das empresas proporcionarem uma oferta de treinamento aos seus
empregados por periodo determinado, por exemplo, duas vezes ao ano.

A proxima pergunta mostrard a importancia do treinamento para o desenvolvimento da

Cooperativa de acordo com os empregados.

PERGUNTA 8) Na sua opinido, o treinamento é um fator importante em relacdo ao

desenvolvimento da empresa? Se sim, por qué? Se néo, por qué?

Esta pergunta teve como objetivo mostrar de acordo com a opinido dos empregados, a
importancia do treinamento em relacdo ao desenvolvimento da empresa, cujo dados tratados e

analisados séo apresentados na Figura 9.

Figura 9 - Resposta da pergunta 8.
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Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Na Figura 9, pode-se observar que 100% dos empregados consideram o treinamento

um fator importante em relacdo ao desenvolvimento da empresa e 0% consideram que né&o.
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A seguir sdo apresentados de acordo com 0s empregados os motivos pelos quais o
treinamento é importante para o desenvolvimento da empresa, em relacdo a pergunta “Se sim,
por que?”.

O empregado 1, disse: “Pois com os treinamentos passamos a exercer nossas fungdes
com mais qualidade e com mais assertividade”.

Segundo o empregado 2: “Treinamento é a chave para o sucesso do profissional e da
organizacdo. Por meio do treinamento as pessoas se tornam aliadas para atingir a missao, visdo
e valores da cooperativa”.

Para 0 3° empregado: “Adquirir conhecimento principalmente na sua area de atuagdo
ajuda a melhorar a satisfagao dos clientes”.

O empregado 4 informou: “Para atualizagdo ¢ maior conhecimento”.

O empregado 5 respondeu: “Promove a nossa capacita¢do”.

Para finalizar, o empregado 6 disse: “Porque possibilita ao funcionario aprender de
forma precisa e correta todas as funcBGes necessarias para desenvolvimento dos respectivos
cargos desempenhados”.

A evidéncia constatada entre os dados dos empregados tem relagdo com a abordagem
de Maximiano (2014) em tais aspectos, o treinamento tem capacidade de contribuir para o
aperfeicoamento das técnicas e ferramentas, esta direcionado para o trabalho e consegue
alcancar resultados organizacionais de maneira rapida e objetiva.

Os dados dos empregados também condizem com a abordagem de Silva (2015), em tal
evidéncia, o desenvolvimento tem capacidade de aumentar os conhecimentos e as aptiddes no
trabalho, proporcionando crescimento pessoal, que gera consequentemente o crescimento da
empresa.

A evidéncia constatada entre os dados dos empregados também corresponde a
abordagem de Chiavenato (2016) em tais aspectos, a capacidade do empregado aprender, é o
suporte de tudo, da organizagdo e também de maneira individual. O desenvolvimento da
organizacdo esta ligado com a capacidade de mudanga, quanto mais ocorrerem mudancas
positivas em relacdo aos funcionarios, melhor serd para a organizagdo, uma vez que 0 seu
desenvolvimento depende da acdo e capacitacdo dos funcionarios para desenvolver as
atividades estabelecidas.

Pode-se observar que o treinamento das pessoas € importante para o desenvolvimento
da organizagdo, pois para que uma empresa se desenvolva, pode ser preciso profissionais

competentes e capacitados e, quando o empregado cresce a empresa se desenvolve.
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A proxima pergunta aborda a necessidade de novos treinamentos.

PERGUNTA 9) Em relacdo a atividade que desenvolve, vocé acha necessario novos

treinamentos para aperfeigoar os resultados do seu trabalho?
Esta pergunta teve como objetivo identificar a necessidade de novos treinamentos aos
empregados com o decorrer do tempo de trabalho, os dados tratados e analisados sdo

apresentados na Tabela 6.

TABELA 6 - Resposta da pergunta 9.

NECESSIDADE DE NOVOS TREINAMENTOS FREQUENCIA
PARA APERFEICOAR OS RESULTADOS (n) (%)

a) Sim, pois o treinamento traz bons beneficios 6 100,00

b) Nao, pois o treinamento ndo traz beneficios 0 0,00

TOTAL | 6] 100,00

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Pode-se observar de acordo com os dados da Tabela 6 que 100% dos empregados
disseram achar necessario novos treinamentos para poder aperfeicoar os resultados dos seus
trabalhos e 0% néo acham necessario.

A evidéncia constatada entre os dados dos empregados esta relacionada com a
abordagem de Chiavenato (2014) em tais evidéncias, as pessoas tém a inteligéncia, o raciocinio,
e tem a capacidade de planejar e executar 0s servicos que sao delegados a elas. Sendo assim,
pode-se considerar que do mesmo modo que as organizagdes sdo fundamentais para as pessoas,
as pessoas tambem sdo fundamentais para as organizagdes. Por isso, as empresas precisam
procurar aperfeicoar as habilidades dos funcionarios no decorrer do tempo, pra que 0s mesmos
se tornem cada vez mais capacitados para o alcance dos resultados.

Os dados dos empregados coincidem também com a abordagem de Marques (2016)
sobre treinamento em tais aspectos, o treinamento tem funcéo de aumentar a produtividade no
trabalho e com isso as empresas buscam aperfeigoar as aptiddes dos funcionérios para alcancar
0s objetivos de forma clara e precisa.

A evidéncia constatada entre os dados dos empregados condiz com a abordagem de

Fidelis (2014) no seguinte aspecto: o treinamento é o processo que aumenta o aprendizado das
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pessoas para realizagéo de tarefas nas organizacoes.

Percebe-se o qudo é importante aplicar novos treinamentos para aperfeigoar as
habilidades dos empregados, pois ele pode contribuir para os resultados no trabalho. Além do
treinamento trazer beneficios, ele pode gerar satisfacdo dos funcionarios, pois funcionarios
treinados ndo possuem dificuldades para exercer suas atividades.

A proxima pergunta aborda a facilidade que os funcionarios tiveram para exercer suas

atividades depois de treinados.

PERGUNTA 10) Depois de receber o treinamento necessario, houve maior facilidade para

exercer as atividades da empresa?
Esta pergunta teve como objetivo mostrar o nivel de facilidade que os empregados
tiveram para cumprir as atividades de seus cargos, depois de terem recebido treinamento.

Os dados tratados e analisados séo apresentados na Tabela 7.

TABELA 7 - Resposta da pergunta 10.

DEPOIS DE TREINADO, HOUVE MAIOR FREQUENCIA
FACILIDADE PARA EXERCER AS ATIVIDADES (n) (%)
a) Sim, o treinamento contribuiu muito 6 100,00
b) Um pouco, poderia ter sido melhor 0 0,00
c) Néo, foi indiferente 0 0,00
d) Nao houve 0 0,00
TOTAL \ 12 | 100,00

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Pode-se observar na Tabela 7 que os 6 empregados, ou seja, 100% responderam que
“Sim, o treinamento contribuiu muito” para a facilidade de exercer as atividades, 0%
responderam que “Um pouco, poderia ter sido melhor”, 0% responderam que “Nao, foi
indiferente” e 0% responderam que “Nao houve”.

Percebe-se que os 6 empregados acham que o treinamento contribui muito na empresa.

A evidéncia constatada entre os dados dos empregados tem relagdo com a abordagem
de Aroldi, Peres e Mira (2018) sobre treinamento em tais aspectos, 0 treinamento ajuda as
pessoas no alcance de novas aptiddes, além de buscar a melhoria do desempenho e facilidade

para cumprir as atividades que sao propostas pelos seus subordinados.
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Os dados dos empregados também condizem com a abordagem de Chiavenato (2016)
em tal evidéncia, o treinamento transmite conhecimentos relacionados ao trabalho, a tarefa e
atitudes que precisam ser desempenhadas na organizacéo.

Observa-se gque o treinamento contribui muito depois de aplicado aos funcionarios, pois
é com ele que as pessoas vao aprender o que deve ser feito, como deve ser feito e onde deve ser
feito, entdo, quando uma pessoa é treinada ela pode possuir melhor capacidade e mais facilidade
para desenvolver o servico que foi determinado para ela.

A proxima pergunta mostrara como os empregados avaliam o processo de treinamento

da empresa.

PERGUNTA 11) Como vocé avalia o processo de treinamento da empresa em que vVocé

trabalha?

Esta pergunta teve como objetivo saber como os empregados avaliam o treinamento

aplicado na Cooperativa, cujos dados tratados e analisados sao apresentados na Figura 10.

Figura 10 - Resposta da pergunta 11.
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Fonte: Dados da pesquisa (2019).

A Figura 10 mostra a avaliacdo dos empregados em rela¢do ao processo de treinamento
da organizacdo. Pode-se perceber que 67% dos empregados classificam o treinamento como
“Muito adequado”, 33% disseram que o treinamento ¢ “Adequado”, 0% disseram que ¢ “Nem
adequado/Nem inadequado”, 0% disseram que ¢ “Muito inadequado”, 0% disseram que ¢

“Inadequado” e 0% disseram que “Nao existe programa de treinamento”.
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A evidéncia constatada entre os dados dos empregados coincide com a abordagem de
Chiavenato (2016) em tais aspectos, 0 treinamento possui um processo com quatro etapas, que
sdo, levantamento de necessidades do treinamento, programacao, implementacéo e execucao, e
avaliacdo dos resultados. Com esse processo o gerente tem a oportunidade de constatar quando
a aplicacdo do treinamento é adequada e se traz os resultados que sao esperados.

Os dados dos empregados tém relagdo também com a abordagem de Silva (2015) em tal
evidéncia, o processo do treinamento passa por alteracBes ao longo dos anos e as empresas
devem ficar atentas, pois as mesmas precisam aplicar treinamentos adequados e objetivos se
quiserem permanecer e crescer no mercado.

Sendo assim, observa-se que ndo adianta uma organizacdo aplicar treinamentos
inadequados, ou seja, que ndo trazem resultados, porque 0s mesmos podem ndo proporcionar
rendimentos positivos, € mais vantajoso a utilizacdo de treinamentos adequados e seguros.

A proxima pergunta abordara o nivel de satisfacdo dos funcionarios em relacdo ao
treinamento aplicado pela Cooperativa.

PERGUNTA 12) Qual seu nivel de satisfacdo em relacdo a aplicacédo do treinamento?

Esta pergunta teve como objetivo identificar a satisfacdo dos empregados quanto ao
treinamento que é empregado na empresa, cujos dados tratados e analisados sao apresentados

na Figura 11.

Figura 11 - Nivel de satisfagdo.
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Fonte: Dados da pesquisa (2019).
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De acordo com a Figura 11, 50% dos empregados dizem estar “Muito satisfeito(a)”,
50% dizem estar “Satisfeito(a)”, 0% dizem estar “Nem satisfeito(a)/Nem insatisfeito(a)”, 0%
dizem estar “Muito insatisfeito(a)” e 0% dizem estar “Insatisfeito(a)”.

A evidéncia constatada entre os dados dos empregados condiz com a abordagem de
Marques (2016) em tal aspecto, o treinamento € fonte de satisfacdo e motivacao para as pessoas,
pois aquelas que estdo treinadas ndo tem dificuldades no trabalho e ndo trabalham com
desconforto e impaciéncia.

Os dados dos empregados estdo relacionados também com a abordagem de Teixeira e
Ribeiro (2017) em tais evidéncias, pessoas motivadas e satisfeitas proporcionam o sucesso da
empresa porque sdo elas que possuem o poder de transformacdo. Quanto mais satisfeitas
estiverem mais resultados positivos elas proporcionardo para a empresa.

Pode-se perceber que os empregados da Cooperativa estdo muito satisfeitos (3) e
satisfeitos (3) com o processo de treinamento que € utilizado pela empresa, e isso € um ponto
positivo para ela, pois com empregados satisfeitos, a chance de alcancar bons resultados é mais
alta e mais certa.

A proxima secdo ira abordar a entrevista que foi realizada com o gestor da Cooperativa
de Crédito.

4.2 Andlise de dados do gestor

Nesta secdo sdo apresentados os resultados levantados mediante a realizacdo de uma
entrevista com o gestor responsavel pela empresa investigada.

A entrevista foi composta por 7 questdes, apresentadas de acordo com a ordem das
perguntas contidas no instrumento (APENDICE I1).

PERGUNTA 1) A Cooperativa de Credito esta no mercado ha quanto tempo?

Esta pergunta teve como objetivo identificar quanto tempo a Cooperativa de Crédito
esta em atuacdo no mercado.

Segundo o gestor responsavel: “A Cooperativa de Crédito estd no mercado ha 21 anos,
foi constituida no dia 02 de janeiro do ano de 1998 como uma Cooperativa de Crédito Rural.”

De acordo com o Banco Central do Brasil (2019), as cooperativas de crédito oferecem

para seus associados servicos financeiros sem pensar em fins lucrativos, seus membros agem
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de maneira voluntaria para o bem social, com métodos simples e proveitosos. S&o instituicdes
financeiras que proporcionam o atendimento ao credito, financiamento, aplicagdes,
recebimentos de contas, empréstimos, dentre outras atividades que sdo oferecidas para os
associados.

Pode-se perceber que as cooperativas de crédito sao instituicbes que agem para o bem
social, proporcionando diversas atividades financeiras para seus associados. Além disso, elas
se encontram no mercado ha alguns anos e estdo crescendo cada vez mais, oferecendo servicos
de responsabilidade e comprometimento.

A proxima pergunta aborda a existéncia de algum processo de treinamento na

Cooperativa.

PERGUNTA 2) Existe algum processo de treinamento na empresa? Qual? E satisfatorio?

Esta pergunta teve como objetivo identificar se a Cooperativa possui algum processo de
treinamento e se 0 mesmo é satisfatorio.

De acordo com o gestor: “Sim, existe. Todos os empregados passam por processo de
treinamento referente ao cargo que ocupa. E satisfatorio, pois a partir do momento que 0s
empregados se capacitam geram mais resultado e consequentemente crescimento profissional”.

A evidéncia constatada entre os dados do gestor coincide com a abordagem de Marques
(2016) sobre treinamento no seguinte aspecto, o treinamento atua como fonte de satisfacdo e
motivacao para os empregados, além de ser essencial para o crescimento da produtividade no
trabalho.

Os dados que sdo apresentados na Figura 11, mostram que 50% dos funcionarios
consideram o treinamento satisfatorio e 50% dos funcionarios dizem que € muito satisfatorio.

Com isso, mostra-se como pode ser importante o processo de treinamento na
organizacdo, pois segundo o gestor, ele gera crescimento profissional e de acordo com as
respostas dos empregados proporciona satisfacao.

Os empregados, de maneira individual ou grupal, precisam se desenvolver para
aprimorar suas técnicas e aplicd-las em seus servigos, pois um empregado desenvolvido
melhora sua capacidade produtiva.

A proxima pergunta aborda a importancia do treinamento para o desenvolvimento da

Cooperativa de acordo com o gestor.
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PERGUNTA 3) Para vocé, o treinamento é importante para o desenvolvimento da

Cooperativa de Crédito? Por qué?

Esta pergunta teve como objetivo verificar a importancia do treinamento para o
desenvolvimento da Cooperativa.

Segundo o gestor:

Sim, o treinamento € importante para o desenvolvimento da Cooperativa. Pois uma
vez que os empregados realizam os treinamentos e estdo capacitados eles transmitem
de maneira segura e correta as informacdes ao associado, e esse aspecto contribui para
0 desenvolvimento da Cooperativa.

A evidéncia constatada entre os dados do gestor esta relacionada com a abordagem de
Marchi, Souza e Carvalho (2013) sobre treinamento em tais aspectos, o0 treinamento é
importante, pois tem a capacidade de desenvolver as habilidades e conhecimentos dos
profissionais, afim de contribuir com os objetivos da organizacédo e atender suas necessidades.

De acordo com os dados da Figura 9, os 6 empregados consideram o treinamento
importante para o desenvolvimento da empresa. Os empregados ainda responderam (FIGURA
9) que o treinamento é a chave para o0 sucesso profissional, que ele faz com que 0os mesmos
exercam suas funcGes com mais qualidade, ajuda a adquirir conhecimento na area de atuacéo,
promove a capacitacdo, ajuda a aprender de forma precisa e correta.

Sendo assim, percebe-se a importancia da realizacdo do treinamento para o0
desenvolvimento da organizagéo, pois na visao do gestor e dos empregados, aqueles que séo
treinados estdo capacitados para exercer suas fungdes de maneira segura, contribuindo para o
desenvolvimento da Cooperativa e também para o crescimento do préprio empregado na
empresa.

A proxima pergunta aborda a participacdo do gestor em treinamentos quando comecgou

a trabalhar na empresa e quais foram esses treinamentos.

PERGUNTA 4) Quando comecou a trabalhar na empresa, vocé participou de algum

treinamento? Se sim, quais? Se ndo, quando foi 0 primeiro treinamento?

Esta pergunta teve como objetivo identificar algum tipo de treinamento que o gestor

recebeu ao entrar na Cooperativa.
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De acordo com o gestor: “Sim. A cada ocupacao de cargo um treinamento é realizado
até ocupar o cargo atual. Foram realizados treinamentos nas areas de lideranca,
desenvolvimento pessoal e gestdo de pessoas”.

A evidéncia constatada entre os dados do gestor condiz com a abordagem de Dessler
(2014) sobre treinamento na seguinte evidéncia, ha diversos tipos de treinamentos e cada
organizacdo pode optar pelo tipo que mais Ihe favorecer.

Os dados do gestor estdo de acordo com a abordagem de Noé (2015) sobre treinamento
em tal aspecto, o treinamento de uma empresa tem a finalidade de empenhar de forma planejada
0 aprendizado de competéncias, habilidades e comportamentos referentes ao trabalho.

Os dados que sdo apresentados na Figura 7 mostra que 100% dos empregados
receberam treinamento na Cooperativa de Creédito.

Entende-se, que o gestor teve um processo de treinamento quando foi contratado pela
empresa e que com o decorrer do tempo ele passou por outros treinamentos sendo eles,
treinamentos na area de lideranca, desenvolvimento pessoal e gestdo de pessoas, até chegar ao
cargo atual.

A proxima pergunta aborda a aplicacdo de algum processo de treinamento relacionado

as atividades que os empregados vao exercer na empresa.

PERGUNTA 5) Quando os empregados sdo admitidos, eles passam por algum processo
de treinamento direcionado a funcdo que ira executar? Se sim, como é

feito? Se ndo, por que nao é feito esse processo?

Esta pergunta teve como objetivo verificar algum processo de treinamento aplicado as
pessoas em relacdo a funcdo que irdo realizar na Cooperativa. quando as mesmas Sao
contratadas.

Segundo o gestor: “Sim, os empregados sdo direcionados a Central Crediminas, que
oferecem treinamento de capacitacdo e desenvolvimento voltados para as fungdes que serdo
desempenhadas. Os custos do treinamento sdo de responsabilidade da Cooperativa”.

A evidéncia constatada entre os dados do gestor tem relacdo com a abordagem de
Maximiano (2014) sobre treinamento em tal evidéncia, o treinamento pode ser considerado
como atividades que possibilitam a aprendizagem das aptiddes relacionadas as fungdes da

posicao de cada pessoa na organizagao.



67

De acordo com os dados obtidos dos empregados, a Figura 7 mostra que todos 0s
empregados, ou seja, 100% receberam treinamento direcionado a fungéo que iria realizar ao
entrar na empresa.

Isso mostra que, todos as pessoas que entram na empresa necessitam de treinamento
relacionado as tarefas que serdo executadas em seus cargos, pois os funcionarios precisam
aprender a desenvolver as atividades a eles destinadas e para isso 0 treinamento se torna
fundamental.

A proxima pergunta aborda um treinamento ajustado a cada setor da Cooperativa

proporcionando melhor desempenho das atividades.

PERGUNTA 6) Um processo de treinamento adaptado a cada setor da empresa,

possibilitaria um melhor desempenho em suas atividades? Por qué?

Esta pergunta teve como objetivo identificar um treinamento adaptado a cada setor da
empresa, melhorando o desempenho das atividades.

De acordo com o gestor: “Sim. O processo de treinamento a cada setor ja é realizado na
empresa. Esse processo possibilita ao colaborador mais conhecimento e éxito na realizagdo das
tarefas.”

A evidéncia constatada entre os dados do gestor condiz com a abordagem de Chiavenato
(2016) sobre treinamento em tal aspecto, o treinamento usa procedimentos sistematicos e
organizados que sdo aplicados em curto prazo com um intuito definido, esse processo é
realizado para a aprendizagem de conhecimentos e habilidades técnicas de empregados da
organizacao.

De acordo com os 6 empregados (TABELA 7), os mesmos tiveram mais facilidade para
exercer as atividades depois de treinados e responderam que o treinamento contribuiu muito.

Verifica-se como o treinamento é importante quando aplicado aos empregados, pois
com o treinamento as pessoas aprendem as atividades que precisam desenvolver nas empresas
e se tornam mais preparadas e capacitadas para executar as tarefas.

As organizacdes precisam estar determinadas a aplicarem treinamentos as pessoas que
nelas estdo inseridas, possibilitando oportunidades de aprender.

A proxima pergunta relata segundo o gestor, as contribui¢cdes que o treinamento traz

para o desempenho dos empregados.
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PERGUNTA 7) Quais contribuicdes o treinamento traz para o desempenho dos

empregados? Por qué?

Esta pergunta teve como objetivo verificar como o treinamento contribui para o
desempenho dos empregados na Cooperativa.

Segundo o gestor: “Qualidade no atendimento, eficiéncia no trabalho, melhor
produtividade, pois tendo conhecimento do que é feito o colaborador transmite confianca e
qualidade no que ¢ ofertado”.

A evidéncia constatada entre os dados do gestor esté relacionada com a abordagem de
Aroldi, Peres e Mira (2018) sobre treinamento nas seguintes evidéncias, o treinamento tem a
finalidade de ajudar as pessoas a alcancarem novas habilidades e conhecimentos, sdo
eventualidades educacionais que ocorrem em curta e média duracdo, que tem o objetivo de
buscar a melhoria do desempenho funcional através da criagdo de acontecimentos que
simplificam a aprendizagem das tarefas do trabalho.

Considerando os dados dos empregados, 67% deles consideram o treinamento da
empresa muito adequado e 33%, adequado (FIGURA 10).

Entende-se, que o treinamento proporciona contribui¢des para o desenvolvimento dos
empregados, auxiliando-os no melhor desenvolvimento de suas tarefas, além de ser avaliado
positivamente por eles.

O treinamento proporciona uma mudanga de conhecimentos, habilidades e atitudes,
podendo os empregados conhecerem melhor sobre as atividades que serdo desenvolvidas e
também sobre a empresa em que estdo inseridos.

A proxima secdo abordard a sintese dos Resultados e Discuss&o.

4.3 Sintese dos resultados e discussao

Esta secdo envolve a sintese do resultado e discussdo do questionario aplicado aos

empregados e da entrevista aplicada ao gestor.

4.3.1 Resultado do questionario aos empregados

A sintese dos resultados e discussdo dos empregados é:
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e O treinamento é considerado por 67% dos empregados como “Muito adequado”.
e 100% dos empregados da Cooperativa passaram por algum tipo de treinamento.
e 100% dos empregados afirmaram que novos treinamentos contribuem para a melhoria de

seus resultados.
e 100% dos empregados consideram o treinamento importante para o desenvolvimento da
empresa.
A préxima secdo aborda o resultado da entrevista com o gestor.
4.3.2 Resultado da entrevista com o gestor

Os resultados obtidos com a anélise da entrevista aplicada ao gestor mostram que:

e Treinamento: é importante para o desenvolvimento da Cooperativa.

e 100% dos empregados que entram na empresa recebem treinamentos.

e Percepcéo do treinamento na viséo do gestor: o treinamento contribui para a capacitagéo
profissional do empregado.

A proxima secdo abordara a Conclusdo desse trabalho.
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5 CONCLUSAO

Essa pesquisa teve como objetivo analisar a contribuigéo do treinamento de empregados
para o desenvolvimento organizacional de uma Cooperativa de Crédito localizada em um
municipio da regido Centro-Oeste de Minas Gerais no ano de 2019, a fim de averiguar a
importancia do treinamento para empresa. Com o intuito de responder a seguinte questéo de
investigacdo: como o treinamento contribui para o desenvolvimento organizacional de uma
Cooperativa de Crédito?

Com base nos resultados e discussdes realizadas, chegou-se as seguintes conclusdes: as
técnicas de treinamentos adotadas foram leituras, treinamento em classe, computer-based
training e e-learning (TABELA 5). Esta concluséo obtida esta de acordo com a abordagem de
Chiavenato (2014), em relacdo as diversas técnicas ou tipos de treinamento que podem ser
aplicados na empresa para que as pessoas realizem seus servicos, o que permite o alcance do
primeiro objetivo especifico.

Conclui-se também que o treinamento contribui para o desenvolvimento da
Cooperativa, pois promove a capacitacdo dos empregados, possibilita-os exercer as funcoes
com qualidade e assertividade, ocasiona o alcance da missdo, viséo e valores da Cooperativa,
melhora a satisfag@o dos clientes, e faz com que os empregados aprendem de forma precisa e
correta as funcdes de seus cargos (PERGUNTA 8). Esta conclusdo tem relagdo com os estudos
de Maximiano (2014) pois o treinamento contribui no aperfeicoamento das técnicas e
ferramentas e esta direcionado ao trabalho, contribuindo para o alcance dos resultados
organizacionais, o que mostra o alcance do segundo objetivo especifico.

Conclui-se também, em relacdo ao treinamento aplicado na Cooperativa, que trés
empregados responderam estar muito satisfeitos e trés disseram estar satisfeitos (FIGURA 11).
A seguinte conclusdo obtida estd de acordo com a abordagem de Marques (2016) em relagéo
ao treinamento, pois ele é fonte de satisfacdo e motivacdo. Pessoas treinadas nao tem
dificuldades no servigo e ndo realizam o trabalho incomodadas e irritadas, por fim, permitiu o
alcance do terceiro objetivo especifico.

Em relagdo a visdo do gestor, conclui-se que o treinamento realizado na empresa
contribui na qualidade do atendimento, na eficiéncia, na produtividade, pois aquele que esta
treinado exercera suas atividades de maneira correta e com qualidade. Esta conclusdo esta
relacionada com os estudos de Aroldi, Peres e Mira (2018) em relagéo ao treinamento, pois ele

tem como finalidade ajudar as pessoas a alcangarem novas habilidades e conhecimentos, ajuda
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na melhoria do desempenho das fungdes, buscando simplificar a aprendizagem das tarefas do
trabalho, o que permite demonstrar o alcance do quarto objetivo especifico.

De acordo com os dados analisados, percebe-se 0 quanto o treinamento foi bem avaliado
conforme apresentado na Figura 10. Dentre os 6 empregados, 67% dizem que o treinamento é
muito adequado e 33% dizem que ele é adequado, 0 que mostra como ele € significativo e
necessario para os funcionarios da Cooperativa.

Observando os dados do gestor, conclui-se que o treinamento contribui e é importante
para a organizacdo e para seus funcionarios, € um processo que traz beneficios e resultados para
a Cooperativa, além de promover a capacitacdo e crescimento profissional das pessoas.

De acordo com as conclusdes apresentadas, confirma-se a hipo6tese de investigacdo
levantada, respondendo, portanto, a questdo de investigacdo: o treinamento contribui para o
desenvolvimento organizacional da Cooperativa de Crédito, promovendo a capacitacdo dos
empregados, proporcionando fungdes com mais qualidade e aprendizagem de forma precisa e
correta. Confirma-se também o alcance dos objetivos do trabalho, pois todos foram alcancados
de acordo com os questionarios aplicados aos empregados e de acordo com a entrevista
realizada ao gestor.

Sugere-se para contribuir com o desenvolvimento da empresa um maior incentivo aos
funcionarios, ou seja, prémios, aumentos salarias, viagens, para realizarem os treinamentos que
a empresa proporciona, pois os treinamentos podem ocorrer em finais de semana e se tornarem

cansativos e indesejaveis.
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APENDICE I — Questionario para empregados

FORMULARIO N°: CIDADE:

QUESTIONARIO - EMPREGADOS

Prezado(a) empregado(a),

Solicito de V.Sa. o preenchimento deste questionario, para que eu possa coletar o seu ponto
de vista sobre “Treinamento e Desenvolvimento nas Organizagdes” e elaborar uma
monografia, como quesito para conclusdo do curso de Administracdo da Faculdade de
Filosofia, Ciéncia e Letras do Alto S&o Francisco - FASF.

Sua participacdo é importante e necessaria, porque permite ao pesquisador conhecer como o
treinamento é importante e a qual a sua importancia para a organizacéo.

Os dados serdo utilizados de forma sigilosa e restrita ao ambiente académico.
O questionario ndo necessita de identificacao.
Desde ja, agradeco por sua atencao.
Gabriella de Oliveira Silva

gabiioliveira456@gmail.com
(37) 9 8835-5004

1) Sexo:
(a) Feminino (b) Masculino
2) Idade:

a) De 20 a 30 anos
b) De 31 a 40 anos
c) De 41 a 50 anos
d) De 51 a 60 anos

3) Grau de escolaridade:

a) Ensino Fundamental Incompleto
b) Ensino Fundamental Completo
¢) Ensino Médio Incompleto

d) Ensino Médio Completo

e) Superior Incompleto

) Superior Completo

0) Especializacdo: Pds-Graduacao


mailto:gabiioliveira456@gmail.com

h) Outros

4) Faixa salarial:

a) Menor que 1 salario minimo (R$ 998,00)

b) De 1 a 2 salarios minimos - incompleto (R$ 998,00 a R$ 1.996,00)
c) De 2 a 4 salarios minimos - incompleto (R$ 1.996,00 a R$ 3.952,00)
d) De 4 a 6 salarios minimos - incompleto (R$ 3.952,00 a R$ 5.928,00)

e) De 6 a 8 salarios minimos - incompleto (R$ 5.928,00 a R$ 7.904,00)
f) Acima de 8 salarios minimos (R$ 7.904,00)

5) H& quanto tempo vocé trabalha na empresa?

a) Menos de 1 ano
b) De 1 a 3 anos

c) De 3a5anos

d) De 5a 7 anos

e) De 7 a 10 anos

f) Acima de 10 anos

6) Quando foi contratado para trabalhar na empresa, vocé teve algum tipo de
treinamento direcionado a fungdo que iria realizar? Quais?

a) Sim, quais?
( )Leituras (instrutor apresenta verbalmente a informacédo juntamente com o material de
leitura)

( )Instrugdo programada (técnica sem a presenca do instrutor, questdes de multipla escolha,
pode ser computadorizada e realizada em casa)

( )Treinamento em classe (fora do local de trabalho)
( )Computer-based training (Cds, Dvds, graficos, filmes, dudio e video)

( )E-learning (uso de tecnologias da internet para armazenar, distribuir e compartilhar
aprendizagem)

b) Néo.

7) No periodo de contratacéo, vocé teve algum tipo de atualiza¢do na area ou algum
outro tipo de treinamento que fosse necessario para executar alguma fungdo?

a) Sim.
Se sim, qual?

77

b) Néo.
Se ndo, por qué?



78

8) Na sua opinido, o treinamento é um fator importante em relagdo ao desenvolvimento
da empresa?

a) Sim.
Se sim, por qué?

b) As vezes

¢) Néo.
Se ndo, por qué?

9) Em relacédo a atividade que desenvolve, vocé acha necessario novos treinamentos para
aperfeicoar os resultados do seu trabalho?

a) Sim, pois o treinamento traz bons beneficios
b) N&o, pois o treinamento nédo traz beneficios

10) Depois de receber o treinamento necessario, houve maior facilidade para exercer as
atividades da empresa?

a) Sim, o treinamento contribuiu muito
b) Um pouco, poderia ter sido melhor
¢) Néo, foi indiferente

d) N&o houve

11) Como vocé avalia o processo de treinamento da empresa em que vocé trabalha?

a) Muito adequado
b) Adequado

¢) Nem adequado/Nem inadequado

d) Muito inadequado
e) Inadequado

f) N&o existe programa de treinamento
12) Qual seu nivel de satisfacdo em relacédo a aplicacédo do treinamento? pizza

a) Muito satisfeito(a)

b) Satisfeito(a)

¢) Nem satisfeito(a)/Nem Insatisfeito(a)
d) Muito insatisfeito

e) Insatisfeito(a)
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APENDICE Il — Entrevista ao gestor

ENTREVISTA N°: CIDADE:

ENTREVISTA - GESTOR

Prezado(a) Gestor(a),
TERMO DE AUTORIZACAO DE GRAVACAO, USO DE AUDIO OU DIGITACAO.
Sr(a). Gestor(a),

Este documento refere-se a um termo de autorizacdo de gravacdo e de uso de audio ou
digitagdo na pesquisa da entrevistadora Gabriella de Oliveira Silva durante as entrevistas a
serem realizadas com o gestor responsavel da empresa.

Ap0s a gravacao ou digitacdo, a mesma sera entregue ao senhor para aprovacao, ressalva ou
exclusdo de informagcéo.

Solicito, por gentileza, que assine e carimbe abaixo das perguntas a serem feitas na entrevista
como forma de autorizacao de gravacao, uso do audio ou digitacéo.

Desde ja, agradeco sua colaboracao.
Gabriella de Oliveira Silva

@gabiioliveirad56@gmail.com
(37) 9 8835-5004

12 PERGUNTA:

A Cooperativa de Crédito estd no mercado ha quanto tempo?

22 PERGUNTA:

Existe algum processo de treinamento na empresa? Qual? E satisfatorio?
32 PERGUNTA:

Para vocé, o treinamento é importante para o desenvolvimento da Cooperativa de Crédito?
Por qué?

42 PERGUNTA:

Quando comecou a trabalhar na empresa, vocé participou de algum treinamento? Se sim,
quais? Se ndo, quando foi o primeiro treinamento?

52 PERGUNTA:
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Quando os empregados sdo admitidos, eles passam por algum processo de treinamento
direcionado a funcéo que ird executar? Se sim, como é feito? Se ndo, por qué néo é feito esse
processo?

62 PERGUNTA:

Um processo de treinamento adaptado a cada setor da empresa, possibilitaria um melhor
desempenho em suas atividades? Por qué?

7* PERGUNTA

Quais contribuicdes o treinamento traz para o desempenho dos empregados? Por qué?

De acordo

GESTOR RESPONSAVEL PELA EMPRESA
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ANEXO A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

(Conselho Nacional de Saude, Resolucdo n° 510, de 7 de abril de 2016)

Titulo do estudo: TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO
NAS
ORGANIZACOES: um estudo de caso realizado em uma
Cooperativa de Crédito

Faculdade de Filosofia, Ciéncias e Letras do Alto Sdo Francisco
(FASF)

Nome da Instituicao:

Nome do(a)

participante:

PESQUISADORES

Nome do(a) estudante:  Gabriella de Oliveira Silva

Telefone:  (37)9 8835-5004

Nome Prof. Orientador:  Eliezer Carneiro de Oliveira
Telefone:  (37) 99977-4230

O(A) Senhor(a) esta sendo convidado(a) a participar do estudo “TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO NAS ORGANIZACOES: um estudo de caso realizado em uma
Cooperativa de Crédito”. Antes de decidir se quer ou ndo participar, & importante que o(a)
Senhor(a) entenda porque este estudo esta sendo feito e o que ele envolve. Por favor, leia com
atencdo as informacGes descritas neste documento e discuta-as, se desejar, com sua familia ou
amigos. Pergunte ao pesquisador do estudo qualquer coisa que ndo tenha ficado clara ou que
vocé necessite de mais informacdes. Use o tempo necessario para decidir se deseja ou ndo
participar deste estudo.

O estudo é relevante porque o treinamento de pessoas nas organizacdes é importante,
pois 0 mesmo pode contribuir para o desenvolvimento dos empregados e da organizacao,
visando alcancar os objetivos e metas dos mesmaos.

O objetivo deste estudo visa analisar a contribuicdo do treinamento de empregados
para o desenvolvimento organizacional de uma Cooperativa de Crédito localizada em um
municipio da regido Centro-Oeste de Minas Gerais no ano de 2019, a fim de averiguar se 0
treinamento das pessoas € importante para a Cooperativa.

Sobre os procedimentos para sua participacdo nesta pesquisa consistird apenas no
preenchimento desta entrevista, respondendo as perguntas formuladas, ndo sendo exigido
nenhum outro tipo de procedimento além do mencionado.

Em relacdo a possiveis riscos acerca da participacdo na pesquisa, estes se limitam ao
preenchimento deste questionario que podera Ihe expor a riscos minimos como cansago,
desconforto pelo tempo gasto no preenchimento da entrevista, bem como, ao relembrar algumas
sensacdes diante do vivido com situagdes altamente desgastantes. Se isto ocorrer, vocé podera
interromper o preenchimento do instrumento e retoma-lo posteriormente, se assim o desejar.

RUBRICAS
(1) Participante do estudo (2) Pesquisador(a) (3) Prof.(a) Orientador(a)
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E garantida ao (a) Senhor(a) a assisténcia integral e gratuita pelo tempo que se fizer
necessario para o tratamento de qualquer dano direto ou indireto, imediato ou tardio sofrido no
decorrer de sua participacdo neste estudo.

Os beneficios para os integrantes desta pesquisa serdo indiretos, pois as informacoes
coletadas fornecerdo subsidios para a construcdo de conhecimento sobre ambientes
organizacionais sob a ética da Administracdo, bem como para novas pesquisas a serem
desenvolvidas sobre essa tematica.

O pesquisador lhe identificara por meio de um cddigo. Seu nome nunca sera
mencionado em qualquer relatério ou publicagdo que possam resultar deste estudo, ou seja, sua
identidade serd mantida em confidencialidade e sigilo pelo pesquisador e sua equipe de acordo
com as leis, resolugdes e codigos de conduta profissionais aplicaveis no Brasil. O(A)
pesquisador(a) se compromete a manter em segredo os dados individuais coletados e ndo se
permitira que terceiros tenham acesso as informagoes coletadas.

A decisdo de participar ou ndo do estudo é inteiramente do(a) Senhor(a). Mesmo
depois de ter concordado em participar, o(a) Senhor(a) ainda tem a liberdade de sair do estudo
a qualquer momento sem penalizacao alguma.

O(A) Senhor(a) receberd informagdo atualizada durante o estudo e acesso total aos
resultados do estudo.

Este estudo foi aprovado pela Comissdo de Pesquisa. A Comissdo de Pesquisa € um
orgdo criado para defender os seus interesses de participante do estudo e para contribuir no
desenvolvimento da pesquisa de forma ética.

Para qualquer informacdo antes, durante ou apos a realizacdo do estudo, o(a) Senhor(a)
podera entrar em contato com (1) o(a) pesquisador(a) do estudo; (2) com o(a) professor(a)
orientador(a) e/ou (3) com a Comissdo de Pesquisa nos telefones e enderecos descritos em
CONTATOS.

Este Termo de Consentimento Livre e Esclarecido sera assinado e rubricado em duas
vias pelo(a) Senhor(a); pelo(a) pesquisador(a) do estudo e professor(a) orientador(a), sendo que
uma das vias ficard com o(a) Senhor(a).

Caso, por algum motivo, o estudo venha a ser terminado ou interrompido antes do tempo
previsto, as razdes para esta decis@o serdo analisadas pelo(a) Professor(a) Orientador(a) sob a
anuéncia da Comissdo de Pesquisa da instituicio onde o(a) Senhor(a) estard sendo
acompanhado(a). O estudo poderd ser terminado somente apOs a apreciacdo pelo(a)
Professor(a) Orientador(a) e/ou da Comissao de Pesquisa, levando em consideragdo o seu bem-
estar como participante da pesquisa. Em carater de urgéncia para garantir a seguranca dos
participantes, a interrup¢do poderd ocorrer antes mesmo da avaliacdo da Comissdo. Ainda
assim, esta sera comunicada 0 mais breve possivel a respeito das razdes do término do estudo.

RUBRICAS :
(1) Participante do estudo (2) Pesquisador(a) (3) Prof.(a) Orientador(a)
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ANEXO B - Certificado de Consentimento

Eu, , RG
n® , morador(a) na :

n° , bairro , Cidade de Luz —
Minas Gerais, telefone , abaixo assinado, DECLARO que os objetivos

e detalhes deste estudo foram explicados a mim. Eu entendo que ndo sou obrigado(a) a
participar do estudo e que posso desistir de continuar nele a qualquer momento, sem que
iSSo me cause prejuizos. Meu nome ndo serd utilizado nos documentos deste estudo e a
confidencialidade dos meus registros sera garantida.

Tendo recebido as informagdes acima, CONCORDO em participar do estudo e
estou ciente da liberdade de me expressar durante 0 mesmo, favoravel ou contrariamente
aos procedimentos e de desistir do estudo em qualquer fase do mesmo.

Luz-MG, de de 2019.
Nome Participante:
Assinatura
Data: / /2019

Nome Pesquisador(a)  Gabriella de Oliveira Silva

Assinatura
Data: / /2019

Nome Prof. Orientador(a)  Eliezer Carneiro de Oliveira

Assinatura
Data: / /2019
CONTATOS
Pesquisador(a): Gabriella de Oliveira Silva CPF n°: 105.849.336-14

Instituicdo: Faculdade Filosofia, Ciéncias e Letras do Alto S&o Francisco (FASF)

Local: Curso de Administragéo
Endereco: Rua Nossa Senhora de Fétima, 307 — Bairro: Centro, Luz — MG CEP: 35595-000

Telefones: (37) 3421-9006
e-mail pesquisador(a): gabiioliveira456@gmail.com Tel.: (37) 9 88355004 (celular)

e-mail prof.(a) orientador(a): ecdoliveira@fasf.edu.br Tel.: (37) 9 9977-4230 (celular)

COMISSAO DE PESQUISA
Endere¢o: Rua Nossa Senhora de Fatima, 307 — Bairro: Centro, Luz — MG CEP: 35595-000
Telefones: (37) 3421-9006 e-mail: posgraduacao@fasf.edu.br

RUBRICAS
(1) Participante do estudo (2) Pesquisador(a) (3) Prof.(a) Orientador(a)



