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RESUMO 

No atual contexto em que o setor de servicos esta inserido e com o advento da globalizacao 
os gestores comegaram a sentir necessidade de estar cada dia mais atualizado dando mais 
evidencia aos treinamentos e desenvolvimento. Nesse sentido o principal objetivo deste 
trabalho e Identificar como os escritorios de contabilidades da cidade Sousa/PB 
implementam e avaliam seus programas de treinamento e desenvolvimento de pessoal.. A 
metodologia utilizada e de carater exploratorio e descritivo. Uma amostra de 12 (doze) 
escritorios com seus respectivos profissionais contabeis dirigentes, foi utilizada pelo 
estudo, usando metodos qualitativos e quantitativos. No final deste estudo pode-se 
concluir que as empresas pesquisadas utilizam as avaliacoes de forma moderada dando 
mais enfase em alguns pontos tais como Mudanca de comportamento e Resultados. 

Palavras -chave: Contabilidade. Treinamento. Desenvolvimento. Mensuragao. 



ABSTRACT 

In the current context in which the service sector is inserted and with the advent of 
globalization managers began to feel the need to be increasingly giving more evidence to 
date training and development. In this sense the main objective of this study is to identify the 
offices of the city accounts Sousa PB implement and evaluate their training programs and 
staff development. The methodology used is exploratory and descriptive. A sample of 12 
(twelve) professional offices with their respective accounting officers, was used for the study, 
using qualitative and quantitative methods. At the end of this study can be concluded that the 
companies surveyed use assessments moderately giving more emphasis on some points 
such as change of behavior and results. 

Keywords: Accounting. Training. Development, measurement 
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1. INTRODUCAO 

Visando a grande necessidade em investir devido a uma concorrencia cada vez 

mais acirrada, os administradores buscam programas de treinamento e 

desenvolvimento para se destacar melhor em meio a grande concorrencia. 

Os departamentos de Treinamento e desenvolvimento (T&D) aumentam, a cada 

ano, o numero de turmas e programas que fornecem, mas, por nao saberem qual 

seu real impacto nas organizacoes, sao questionados pelo dinheiro que utilizam e 

seus profissionais permanecem frustrados por nao obterem o comprometimento das 

empresas que tanto desejam. Contudo, em funcao de pressoes organizacionais pela 

busca de reducao de custos, aumento da lucratividade e conseqiiente necessidade 

de se alinhar os programas de treinamento as estrategias do negocio, percebe-se 

um incremento no interesse dos profissionais de RH em justificar os gastos em 

treinamento Palmeira (2004 citado por BORGHI, 2008, p. 7). 

Tendo em vista que o Processo de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) tornou-se 

uma ferramenta estrategica dentro das empresas os administradores tern a 

preocupacao de maximizar seu faturamento para que o valor do investimento feito 

em T&D seja minimizado e seja visto como um real investimento e nao como um 

custo dentro da organizacao. 

Desta forma, pode-se dizer que as organizacoes sao constituidas de pessoas e 

dependem delas para atingir seus objetivos e cumprir suas missoes. Levando-se em 

consideracao que o T & D sao processos necessarios a sobrevivencia das 

empresas. 

Conforme afirmam Milkovich e Boudreau (2000) o treinamento e um processo 

sistematico para promover a aquisigao de habilidades, regras, conceitos ou atitudes 

que resultam em uma melhoria da adequacao entre as caracteristicas dos 

empregados e as exigencias dos papeis funcionais, ja o desenvolvimento e o 

processo de longo prazo que tern a finalidade de aperfeicoar as capacidades e 

motivacao dos empregados, incluindo nao so treinamentos, como tambem torna-los 

membros valiosos para a empresa. 
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Assim, este trabalho tern como objetivo Identificar como os escritorios de 

contabilidades da cidade Sousa/PB implementam e avaliam seus programas de 

treinamento e desenvolvimento de pessoal. 

1.1 Tema e Problema 

Ha uma crescente preocupacao entre os pesquisados e os profissionais acerca da 

avaliaeao de treinamento, o que e devido, principalmente, ao aumento do volume de 

investimentos em treinamento pelas organizacoes e a necessidade de mensuracao 

de sua eficacia, tanto no nivel individual quanto no organizacional (Freitas & Borges-

Andrade 2004 apud BORGHI 2008). 

Na visao de Rabelo, Bresciani Filho e Oliveira (1995 citado por Campos et al, 2004) 

a avaliaeao do treinamento e uma fase bastante important©, podendo oferecer 

diversos beneficios como: auxflio na adequacao do treinamento com o piano 

estrategico da empresa; apoio no rastreamento daqueles que foram treinados e dos 

que necessitam de treinamento; identificacao das barreiras que confrontam as 

equipes e dificultam seu progresso; estabelecimento de criterios para 

reconhecimento e recompensa dos participantes; e geracao de oportunidades para 

uma retroalimentacao, objetivando a melhoria continua do programa. 

Tendo em vista a necessidade de esta sempre atualizado devido a uma 

concorrencia cada vez mais acirrada, os programas de treinamento e 

desenvolvimento vem aumentando cada dia mais dentro das organizacoes. 

Sob esse entendimento esse estudo foi motivado pelo seguinte questionamento: 

Como os escritorios de contabilidades da cidade Sousa/PB implementam e avaliam 

seus programas de treinamento e desenvolvimento de pessoal? 



14 

1.2 Objetivos zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

1.2.1 Objetivo Geral 

Identificar como os escritorios de contabilidades da cidade Sousa/PB implementam e 

avaliam seus programas de treinamento e desenvolvimento de pessoal. 

1.2.2 Objetivos Especificos: 

• Investigar quais os programas de treinamento e desenvolvimento utilizados 

pelos escritorios de contabilidade da cidade de Sousa/PB. 

• Identificar como as empresas mensuram os resultados decorrentes desses 

programas de treinamentos e desenvolvimentos. 

• Conhecer se as empresas avaliam a reacao dos participantes aos programas 

de treinamentos. 

1.3 Justificativa 

Com a globalizacao e uma concorrencia cada vez mais acirrada a atualizacao de 

funcionarios dentro da organizacao tornou-se uma ferramenta indispensavel dentro 

das organizacoes, visto que isso garante uma vaga para deixa-lo a frente de seus 

concorrentes. Para esta preparado para mudancas cada vez mais constantes 

tornaram-se necessarios e imprescindiveis programas de treinamento e 

desenvolvimento dentro das organizacoes de forma que venha agregar valores nao 

somente a organizacao como tambem venha de alguma forma trazer a satisfacao de 

seus colaboradores. 

O T & D desenvolve nas pessoas uma agregacao de valores junto ao meio em que 

vivem enriquecendo nao apenas o patrimonio humano dentro da empresa em que 

esta inserido, como tambem abrange o ambito do desenvolvimento da sociedade. 

Baseada nessa preocupacao se faz necessario um desenvolvimento de um trabalho 

que mostre a empresa a necessidade de desenvolver e manter uma gestao de 
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pessoas eficiente e com qualidade, possibilitando a eriacao de valor para a empresa 

de maneira permanente e constante. 

A escolha pelo tema se justifica pela pouca relevancia por parte dos investidores em 

T&D de seus colaboradores e tambem pela pouca pesquisa sobre este assunto na 

area de ciencias Contabeis. 

Foram escolhidos os escritorios de contabilidade de Sousa por ser uma area que 

lida com constantes alteracoes havendo desta forma a necessidade de treinar seus 

funcionarios visando nao so o desenvolvimento da empresa como tambem o 

desenvolvimento pessoal de seus funcionarios. E desta forma tambem servindo de 

exemplo para as empresas com as quais lidam. 

Uma boa gestao de pessoas pressupoe, entre outros aspectos, colaboradores 

motivados, satisfeitos, orgulhosos e confiantes no ambiente de trabalho. Por esse 

motivo, a satisfacao no trabalho, consequencia direta da boa gestao de pessoas, 

esta tornando-se cada vez mais importante e essencial para as empresas, de tal 

modo que a sua eriacao e manutencao mostram-se imprescindiveis para a 

continuidade de tais empreendimentos, por agregarem vantagem competitiva, 

conforme estudos de Fulmer et al. (2003), de Sisoda et al. (2008) e de Lima e Corrar 

(2006 citado por GUSKUMA, 2009 p.11). 

Milkovich (2000 apud Volpe; Lorusso, 2009 P. 5), ao relatar o caso da motorola Inc, 

evidenciou a relacao entre desempenhos economicos satisfatorios e programas 

massivos de treinamento e desenvolvimento de funcionarios. 

O exemplo da Motorola Inc, mostra a importancia do T&D nas empresas para sua 

sobrevivencia dentro de um mercado altamente competitivo. Estudo foi feito e se 

observaram resultados significativos dentre as empresas que estao sempre em dia 

com a atualidade. 
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1.4 Metodologia zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

1.4.1 Tipo de Estudo 

Esse estudo tern o objetivo de responder a seguinte pergunta: Como os escritorios 

de contabilidades da cidade Sousa/PB implementam e avaliam seus programas de 

treinamento e desenvolvimento de pessoal? 

A metodologia aplicada a esse trabalho sera de carater exploratorio e descritivo. 

Pesquisa exploratoria de acordo com Vergara (2005, p.46) "e realizada em area na 

qual ha pouco conhecimento acumulado e sistematizado. Por sua Natureza de 

sondagem, nao comporta hipoteses que, todavia, poderao surgir durante ou ao final 

da pesquisa". 

A pesquisa descritiva preocupa-se em observar os fatos, registra-los, analisa-los, 

elassifica-los, interpreta-los, e o pesquisador nao interfere neles. Assim, os 

fenomenos do mundo fisico e humano sao estudados, mas nao sao manipulados 

pelo pesquisador (ANDRADE 2002). 

Na aplicabilidade da metodologia exploratoria sera utilizada como metodo uma 

pesquisa bibliografica referente ao tema e para os pre-requisitos da pesquisa 

descritiva sera aplicado um questionario, que facilitara e fornecera melhores 

subsidios para a coleta de dados. 

1.4.2 Local da Pesquisa 

O estudo sera realizado nos escritorios de contabilidade da cidade de Sousa/PB. 

Foram escolhidos os escritorios de contabilidade de Sousa por ser uma area que 

lida com constantes alteracoes havendo desta forma a necessidade de treinar seus 

funcionarios visando nao so o desenvolvimento da empresa como tambem o 

desenvolvimento pessoal de seus funcionarios. E desta forma tambem servindo de 

exemplo para as empresas com as quais lidam. 

1.4.3 Populagao e Amostra 

O estudo foi desenvolvido nos escritorios de contabilidade da cidade de Sousa/PB. 

O universo corresponde a 135 profissionais de contabilidade dados do conselho 
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Regional de Contabilidade da Paraiba (CRC-PB), onde foram entrevistados 12 

contadores que representam 9% dos entrevistados. O numero de contadores 

atuantes nao foi identificado. 

No entanto a amostragem foi feita por acessibilidade ou conveniencia. Nesse tipo 

de amostragem o pesquisador apenas obtem os elementos a que tern maior 

facilidade de acesso, admitindo que eles possam efetivamente representar de forma 

adequada a populacao. Gil(1999 apud BEUREN, 2006, p.126). zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

1.4.4. Instrumentos e Coleta de Dados 

As informacoes serao coletadas por meio da aplicacao de questionario direcionada 

aos profissionais contabeis dirigentes dos escritorios da cidade de Sousa/PB. O 

questionario utilizado foi uma adaptacao de Borghi (2008). Apos coletar os dados 

sera feita uma tabulacao e calculo de estatistica descritiva atraves da utilizacao do 

Excel e as entrevistas serao tratadas atraves de analise de conteudo. 

Os questionarios aplicados aos dirigentes dos escritorios contabeis foram subdivido 

em tres secoes alinhadas com os objetivos especificos. 

Na primeira parte, foram elaboradas questoes que correspondem ao perfil socio 

economico dos entrevistados. Na segunda parte foram formuladas questoes sobre a 

politica de treinamento da empresa. Na terceira parte foram elaboradas questoes a 

fim de medir os niveis de avaliagao dos dirigentes entrevistados. 



2. FUNDAMENTACAO TEORICA 

"O futuro do seu negoeio esta nas maos dos seus empregados" Akio Morita, 

(BERGER E PUGLIESE, 2006) ex-presidente da Sony, demonstrou atraves dessas 

palavras que as empresas estao inteiramente nas maos dos funcionarios. De um 

modo geral, onde ha funcionario satisfeito certamente tera um resultado financeiro 

positivo. Neste mundo tao competitivo deve-se fazer a diferenca em cada detalhe. 

2.1 Gestao Estrategica de Recursos Humanos 

A estrategia de Recursos Humanos tern apresentado mudancas significativas nos 

ultimos vinte e cinco anos (GUBMAN 2004, apud Cesar et a!, 2006 p. 2). Neste 

periodo viu-se uma evolucao desde o pensamento pouco estrategico (anterior aos 

anos da decada de 1980 e que resumia a area de Recursos Humano ao 

Departamento Pessoal, passando pelo aparecimento de estrategias funcionais 

(decada de 80), pela proposta de desenvolvimento de capacidades estrategicas (nos 

anos iniciais da decada de 90) ate a visao atual, onde se ve a busca de alinhamento 

de politicas e praticas de RH aos resultados estrategicos da empresa. Enquanto as 

praticas operacionais eram desenvolvidas como reacao a alguma demanda, as 

praticas inovadoras sao desenvolvidas a partir da analise daszyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA core competences de 

uma firma e tern foco no futuro da organizacao. 

Embora este enfoque dado a estrategia de RH seja interessante, (PAAUWE E 

BOSALIE, 2003 apud Cesar et al, 2006 p. 3) alegam que ele e incompleto, pois nao 

considera o papel desempenhado pelos mecanismos institucionais na definicao das 

politicas e praticas de RH, que sao: os mecanismos coercitivos, que vem da 

influencia politica e do problema da legitimidade do que e proposto; os mecanismos 

mimeticos, que resultam de respostas padronizadas a incerteza, copiadas de uma 

empresa para outra; e os mecanismos normativos, que sao associados ao 

relacionamento entre politicas de gestao de RH e o repertorio dos empregados em 

nivel educacional, em nivel de experiencias no trabalho e de identificacao 

profissional. 
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Antigamente o setor de recursos humanos era visto apenas como Departamento de 

Pessoas, onde tudo se resumia apenas em folhas de pagamentos, admissao e 

rescisao, nos anos 80 para os anos 90 nota-se uma evolucao de estrategias 

funcionais para o desenvolvimento de capacidade de estrategica. Essas praticas 

foram desenvolvendo-se visando o futuro da organizacao. Hoje as pessoas sao 

vistas como estrategicas na contribuicao para o desenvolvimento. Para alguns 

autores essa estrategia e interessante, porem, nao suficiente, pois existem algumas 

tecnicas que devem ser levadas em consideracao como os mecanismos coercivos, 

mecanismos mimeticos e mecanismos normativos, com essas consideracoes pode-

se afirmar que a necessidade de recursos humanos e movel, ou seja, dependente 

da situacao. 

Na decada de oitenta incorpora-se o carater estrategico aos sistemas de gestao de 

pessoas. Ha "a necessidade de se vincular a gestao de pessoas as estrategias da 

organizacao" (FISCHER, 1998, p. 105, citado por Dias et al, 2007 p. 04). 

2.2 Gestao tradicional X Gestao estrategica de RH 

De acordo com Leite (1995). Ela destaca que o padrao de uso da mao-de-obra 

predominante no Brasil ate o final dos anos do milagre economico, baseava-se no 

forte autoritarismo, amplo emprego de pessoal nao-qualificado, desempenhando 

tarefas altamente parcelizadas, alta taxa de rotatividade, bem como a adocao de 

complexas estruturas de cargos e salarios, voltadas para estabelecer a divisao do 

coletivo operario e o controle sobre os trabalhadores. 

Chiavenato (2004, p.13 citado por Cunha, 2010 p. 03), para que cada administrador 

- seja ele um diretor, gerente, chefe ou supervisor - desempenha as quatro funcoes 

administrativas que constituem o processo administrative a saber: planejar, 

organizar, dirigir e controlar. A Administracao de Recursos Humanos procura ajudar 

o administrador a desempenhar todas essas funcoes porque ele nao realiza seu 

trabalho sozinho, mas atraves das pessoas que formam sua equipe. E com sua 

equipe de subordinados que o administrador executa as tarefas e alcanca metas e 

objetivos. 
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O conceito de estrategia foi adotado pela teoria das organizacoes para discutir 

formas de alcancar objetivos organizacionais. Tradicionalmente, falar em estrategia 

significa reportar-se aos cenarios na qual a organizacao atua, ou seja, a partir das 

caracteristicas e da interpretacao desse cenario, a organizacao pode precisar rever 

e reformular estrategias de acao, objetivos, tecnologias ou modelos de gestao, a fim 

de responder aos desafios e as demandas impostas pelo ambiente (CARVALHO, 

1995 citado por Brand et al, 2008 p. 3). 

Segundo Hamel e Prahalad (1995 apud Silva p. 3), so alcancarao sucesso as 

empresas que focarem sua atengao em suas competencias essenciais. 

Competencia essencial e um conjunto expansivel de conhecimentos, habilidades e 

tecnologias cujo valor e percebido pelo cliente e que causa diferenciacao entre seus 

concorrentes. Normalmente a competencia essencial nao esta aparente para o 

ambiente externo da empresa, sendo por isso mais duradoura e menos copiada do 

que a vantagem competitiva. A meta da estrategia nao e encontrar nichos na 

industria existente, mas criar novos mercados, para os quais suas fortalezas estao 

adequadas. A preocupacao da estrategia deve ser o futuro, nao o presente, deve ser 

a lideranca global, nao a local. 

A teoria de recursos humanos continua em expansao e abrangendo gradativamente, 

antes se preocupava somente com os metodos e processos de trabalho, com o 

tempo ampliou-se para uma administracao mais formal e depois veio a preocupacao 

informal com relacoes humanas juntamente com a necessidade de apoio tido nao 

somente como uma obrigacao mais tambem como estrategia a fim de aumentar 

seus lucres com o apoio do gestor de pessoas torna-se mais facil a exeeucao de 

tarefas ja que administrar uma empresa ou uma entidade sozinha e uma tarefa 

praticamente impossivel entao e preciso estar em conjuncao com sua equipe e 

tracar metas e objetivos. 

2.3 Pessoas como recursos ou como parceiros? 

Para Chiavenato (1999 apud BERGER, PUGLIESE, 2006 p. 8 e 9), a questao basica 

e escolher entre tratar as pessoas como recursos ou como parceiros da empresa. O 
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quadro 1 caracteriza as pessoas tratadas como recursos e as pessoas consideradas 

como parceiros. 

Quadro 1- Pessoas sao recursos ou sao Parceiros da Organizacao? 

PESSOAS COMO RECURSOS PESSOAS COMO PARCEIROS 

Empregados isolados nos cargos Colaboradores agrupados em equipes 

Horario rigidamente estabelecido Metas negociadas e compartilhadas 

Preocupacao com normas e regras Preocupagao com resultados 

Subordinacao ao chefe Atendimento a satisfagao do cliente 

Fidelidade a organizagao Vinculagao a missao e a visao 

Dependencia da chefia Interdependencia entre colegas e 

Equipes 

Alienacao em relacao a organizagao Participagao e comprometimento 

Enfase na especializagao Enfase na etica e na responsabilidade 

Executoras de tarefas Fornecedoras de atividades 

Enfase nas destrezas manuais Enfase no conhecimento 

Mao-de-obra Inteligencia e talento 

Fonte: adaptado de Chiavenato (1999, p. 7 citado por Berger, Pugliese, 2006 p. 8 e 

9)-

Para Chiavenato (1999 citado por BERGER; PUGLIESE, 2006 p. 8), a questao 

basica e escolher entre tratar as pessoas como recursos ou como parceiros da 

empresa. A figura acima caracteriza as pessoas tratadas como recursos e as 

pessoas consideradas como parceiros. 

As organizagoes bem-sucedidas se deram conta disso e tratam seus funcionarios 

como parceiros do negocio e nao mais como simples empregados. 
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As pessoas sao vistas como um dos recursos que contribuem para a vantagem 

competitiva, vez que o capital humano e raro, por vezes inimitavel e nao transferivel 

(PAAUWE; BOSELIE, 2003, apud CESAR et al, 2006 p. 3). 

Assim, pessoas sao consideradas recursos estrategicos principalmente pelo seu 

conhecimento tacito, que pode se tornar uma fonte de competitividade para as 

empresas Henderson e Cockbum, (1994 apud Cesar et al, 2006 p. 03). 

Diante de tal situacao pode-se dizer que pessoas sao consideradas recursos porem 

nao devem ser tratadas como recursos porque nao sao objetos que podem ser 

comprados e usados no dia-a-dia, as pessoas devem ser consideradas parceiras da 

empresa, recurso contributivo e importante para o desenvolvimento da empresa. 

2.4 Cuitura Organizacional das Empresas 

Conforme Robbins (2005, p. 375 apud Guskuma, 2009, p. 53), cuitura organizacional 

e um sistema de valores compartilhado pelos membros, o qual permite diferenciar 

uma organizacao das demais, ou seja, refere-se a maneira pela qual os funcionarios 

percebem as caracteristicas da cuitura da empresa. 

Segundo Lacombe (2005, p. 229 citado por Berger e Pugliese, 2006, p. 39), as 

decisoes de uma empresa sao tomadas de acordo com um quadro de referencias 

determinado por sua cuitura. A maneira como as equipes sao conduzidas e o modo 

como as acoes sao realizadas sao moldadas tendo a cuitura como base. As 

prioridades de cada empresa variam de acordo com os seus valores, e isso e o que 

da origem a cuitura organizacional. Desta forma, e imprescindivel que a cuitura de 

uma organizagao seja bem definida, pois isso garantira consistencia e coerencia nas 

decisoes e nas acoes, gerando muito provavelmente condicoes mais favoraveis a 

consecucao dos objetivos. 

Goodenough (1957 apud Mamede, p.3), para quern cuitura e um sistema de 

conhecimento, de padroes de percepcao, crencas, avaliaeao e acao, e forma das 

coisas que as pessoas tern na mente, seu modelo de percepcao, relacionamento e 

de como as interpreta. Consiste do que quer que seja que alguem tenha que 

conhecer ou acreditar que, o permita operar de maneira a ser aceito como membro 
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de uma sociedade. Como um produto de aprendizado humano, cuitura consiste das 

maneiras com as quais as pessoas organizaram suas experiencias no mundo real 

de forma a Ihes dar estrutura que se tornem suas percepcoes e conceitos do mundo 

dos fenomenos. 

Cuitura organizacional e a forma que cada um tern de administrar sua empresa 

tomando-a diferente em determinados pontos e fazendo sua diferenca da melhor 

forma possivel, toda e qualquer decisao de uma empresa e tomada tendo como 

base sua cuitura, toda empresa tern suas prioridades, porem sao relativas aos seus 

valores e e isso que da origem a cuitura organizacional. Sendo assim e de suma 

importancia que a cuitura de uma empresa seja bem elaborada, pois ela gera certa 

firmeza na decisao criando um maior indice de certeza sobre seus objetivos. 

2.5 Mudanca Organizacional 

Segundo Schein (1986, apud Mamede, p.02), o planejamento de mudancas deve ser 

mediado pela cuitura organizacional, ou seja, quanta mais important© a acao de 

mudanca for para a estrategia, maior deve ser sua compatibilidade com a cuitura da 

organizagao. 

O quadro 2 mostra de forma direta e em poucas palavras definigoes de mudanga 

organizacional. 

Quadro 2- O que e mudanga organizacional? 

DEFINICAO AUTOR 

E qualquer alteragao, planejada ou 

nao, ocorrida na organizagao, 

decorrente de fatores internos e/ou 

externos a organizagao que traz 

algum impacto nos resultados e/ou 

nas relagoes entre as pessoas no 
trabalho 

Bruno-Faria (2000) 

Qualquer transformagao de natureza 
estrutural, estrategica, cultural, 

Wood Jr (2000) 
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tecnologica, humana ou de outro 
componente, capaz de gerar impacto 
em partes ou no conjunto da 
organizagao. 

Sao atividades intencionais, pro-ativas 
e direcionadas para a obtengao das 
metas Organizacionais 

Robbins (1999) 

Resposta da organizagao as 

transformagoes que vigoram no 

ambiente, com o intuito de manter a 

congruencia entre os componentes 

organizacionais (trabalho, pessoas, 

arranjos/estrutura e cuitura). 

Nadler, Shaw, Walton e 

cols. (1995) 

E um acontecimento temporal 
estritamente relacionado a uma 
logica, ou ponto de vista individual, 
que possibilita as pessoas pensarem 
e falarem sobre a mudanga que 
percebem 

Ford e Ford (1995) 

Conjunto de teorias, valores, 

estrategias e tecnicas cientificamente 

embasadas objetivando mudanga 

planejada do ambiente de trabalho 

com o objetivo de elevar o 

desenvolvimento individual e o 

desempenho organizacional 

Porras e Robertson (1992) 

Alteragao significativa articulada, 

planejada e operacionalizada por 

pessoal interno ou extemo a 

organizagao, que tenha o apoio e 

supervisao da administragao superior, 

e atinja integradamente os 

componentes de cunho 

comportamental, estrutural, 
tecnologico e estrategico. 

Araujo (1982) 

Fonte; adaptado de BRESSAN (2004, p. 3). 

Mudanga organizacional e um acontecimento pre-estabelecido a fim gerar impacto e 

alavancar os resultados operacionais da empresa se forem uma mudanga 

significativa deve ter um grau de compatibilidade maior com a cuitura da empresa. 

Para tanto existe a necessidade de planejamento com o objetivo de obter melhores 

desempenhos seja ele individual ou organizacional. Em outras palavras mudanga 
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organizacional e tudo aquilo que altera e transforma uma forma com a finalidade de 

sobreviver melhor no ambiente de trabalho. 

2.6 Treinamento e desenvolvimento de Pessoas 

Segundo Chiavenato (1999, p.294 citado por Carvalho, 2004 p. 16), a conceituacao 

de treinamento apresenta significados diferentes. Antigamente alguns especialistas 

em RH consideravam o treinamento um meio para adequar cada pessoa ao seu 

cargo e desenvolver a forca de trabalho da organizacao a partir dos cargos 

ocupados. Mais recentemente passou-se a ampliar o conceito, considerando o 

treinamento um meio para alavancar o desempenho no cargo. Quase sempre o 

treinamento tern sido estendido como o processo pelo qual a pessoa e preparada 

para desempenhar de maneira excelente as tarefas especificas do cargo que deve 

ocupar. Modemamente, o treinamento e considerado um meio de desenvolver 

competencias nas pessoas para que elas tornem-se mais produtivas, criativas e 

inovadoras, a fim de contribuir melhor para os objetivos organizacionais, e cada vez 

mais valiosos. Assim o treinamento e uma fonte de lucratividade ao permitir que as 

pessoas contribuam efetivamente para os resultados do negocio. 

Para Chiavenato (2004 p. 402) "Treinamento e o processo educacional de curto 

prazo aplicado de maneira sistematica e organizado atraves do qual as pessoas 

aprendem conhecimentos, habilidades e competencias em funcao de objetivos 

definidos". 

Segundo CARVALHO (1993 apud Volpe e Lorusso, 2009 p. 4), os principais 

objetivos do treinamento sao: 

• Preparar os colaboradores para a execucao imediata das inumeras tarefas 

caracteristicas da organizagao por meio da transmissao de informacoes e do 

desenvolvimento de habilidades; 

• Dar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, nao somente 

em seus cargos atuais, como tambem para as outras funcoes para as quais o 

individuo pode ser considerado. 
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• Mudar as atitudes dos indivfduos, com o objetivo de criar um clima satisfatorio 

entre os empregados, aumentando a motivacao dos mesmos e tornando-os 

mais receptivos a supervisao e gerencia. 

Ja o desenvolvimento de pessoas e um processo de longo prazo que abrange nao 

apenas o treinamento relacionado ao cargo, mas, tambem, a carreira e outras 

experiencias tal como trabalhar a motivacao dos empregados (MILKOVICH & 

BOUDREAU (2000, citado por Perez, Souza e Dalmau, 2006 p. 3). 

Para Chiavenato (2004 p. 401) Desenvolvimento profissional e 
a educacao profissional que aperfeicoa a pessoa para uma 
carreira dentro de uma profissao. E a educagao profissional 
que visa ampliar, desenvolver e aperfeigoar a pessoa para seu 
crescimento profissional em determinada carreira na 
organizacao ou para que se torne mais eficiente e produtiva em 
seu cargo. 

E importante destacar, que para CHIAVENATO (1999 citado por Volpe e Lorusso, 

2009 p. 3), ha uma diferenga entre treinamento e desenvolvimento de pessoas. 

Apesar dos metodos serem parecidos, a sua perspectiva de tempo e diferente. 

Enquanto o treinamento esta focado para o cargo atual, buscando melhorar as 

capacidades exigidas para o desempenho imediato do cargo, o desenvolvimento de 

pessoas objetiva os cargos a serem ocupados futuramente e as novas habilidades 

que serao requeridas. 

Treinamento e o primeiro passo dado a um funcionario dentro da empresa e a partir 

desse treinamento que o funcionario vai conhecer a politica da empresa. 

Treinamento e a transmissao de informacao e conhecimentos a fim de suprir as 

necessidades de uma empresa. Seu principal objetivo e deixar as pessoas prontas 

para desempenhar tarefas no menor tempo possivel; proporcionar oportunidade 

para que a pessoa tenha um desenvolvimento continuo, nao so no seu cargo, mas 

tambem para cargos mais elevados; mudar as atitudes das pessoas a fim de criar 

um clima mais satisfatorio entre os funcionarios aumentando assim sua motivacao. 

Ja desenvolvimento profissional e o crescimento do funcionario dentro de uma 

empresa, e o conhecimento adquirido que vem para melhorar e tornar mais 

produtiva o cargo exercido ou para uma futura promogao dentro da organizagao que 

Ihe de um cargo mais alto que exija um conhecimento. 
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2.7 Motivagao 

Robbins (2005, p. 132 apud Guskuma, 2009, p. 31), que a compreende como o 

processo responsavel pela intensidade, direcao e persistencia dos esforcos de uma 

pessoa para o alcance de uma determinada meta, ou seja, a motivacao seria o 

resultado da interacao do individuo com a situacao. 

De modo geral, motivagao e tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de 

determinada forma ou, pelo menos, que da origem a uma propensao a um 

comportamento especifico, podendo este impulso a agio ser provocado por um 

estimulo externo (provindo do ambiente) ou tambem ser gerado internamente nos 

processos mentais do individuo Chiavenato (1999 citado porTadin et al, 2005, p. 02 

)• 

Bergamini (1997, p. 23 citado por Todorov et al, 2005, p. 02) diz que se, no inicio do 

seculo, o desafio era descobrir aquilo que se deveria fazer para motivar as pessoas, 

mais recentemente tal preocupagao muda de sentido. Passa-se a perceber que cada 

um ja traz, de alguma forma, dentro de si, suas proprias motivagoes. Aquilo que 

mais interessa, entao, e encontrar e adotar recursos organizacionais capazes de nao 

sufocar as forgas motivacionais inerentes as proprias pessoas. 

Motivagao e tudo aquilo que empolga e aumenta as fontes necessarias de uma 

motivagao pre-existente em cada ser para execugao de determinado servigo, e o 

grande responsavel pelo impulso que faz com que as pessoas executem seus 

trabalhos com mais satisfagao, tais motivagao podem ser provocadas 

espontaneamente, ou seja, vinda de dentro para fora ou pode ser uma motivagao 

externa provocada por alguem ou pelo ambiente externo. 

2.8 Clima organizacional 

Para Ramos (1980, p. 90 citado por GUSKUMA, 2009, p. 59), o clima organizacional 

refere-se as condigoes internas da organizagao, as praticas organizacionais e 
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principalmente, ao modo pelo qual o ambiente de trabalho e percebido pelo 

empregado. 

De acordo com (CHIAVENATO, 2004 p. 75) Clima organizacional refere-se ao 

ambiente interno existente entre os membros da organizagao e esta intimamente 

relacionado com o grau de motivagao de seus participantes. O termo Clima 

organizacional refere-se especificamente as propriedades motivacionais do 

ambiente organizacional, isto e, aos aspectos da organizagao que levam a 

provocagao de diferentes especies de motivagao nos participantes. 

Coda (1993 citado por Bispo, 2006 p. 2) afirma que o clima organizacional e o 

indicador do grau de satisfagao dos membros de uma empresa, em relagao a 

diferentes aspectos da cuitura ou realidade aparente da organizagao, tais como: 

politica de RH, modelo de gestao, missao da empresa, processo de comunicagao, 

valorizagao profissional e identificagao com a empresa 

Clima organizacional e a forma como as pessoas interagem umas com as outras 

internamente e esta ligado ao emocional de cada individuo, esta ligado tambem a 

motivagao e a cuitura da organizagao, sao os valores as atitudes formais e informais 

que existe numa organizagao, e a qualidade do ambiente reconhecida positivamente 

ou negativamente pelas pessoas resumindo e o reflexo do estado de espirito ou 

animo das pessoas que predomina na organizagao. 

2.9 Investimentos e Beneficios em T & D 

Para DUFFY (2000 citado por Jerico, 2001 p.12), no gerenciamento do capital 

humano, para que as empresas tornem-se capazes de contratar, gerenciar, avaliar e 

desenvolver seu pessoal, a fim de, converter seus atributos humanos em resultados 

financeiros palpaveis, e necessario atribuir valor a qualidade ate entao, considerada 

intangivel e intocavel. 

BERNARDI (1997 apud Jerico, 2001 p. 11) ressalta que as empresas consideradas 

como melhores e maiores para se trabalhar, oferecem um minimo de 80 horas de 

treinamento por ano por funcionario. Alem disto, tais empresas propiciam o 

desenvolvimento de seu pessoal por meio de oportunidades de mudangas internas 
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de funcao (job rotation) e costumam pagar integral ou parcialmente as despesas 

com cursos universitarios, idiomas e pos-graduacao, inclusive MBA (master in 

business administration ou mestrado em administracao de negocios). 

CASTRO (2000 citado por Jerico, 2001 p. 13) cita as dificuldades mais comuns para 

avaliarT&D: 

• Os custos do treinamento sao conhecidos e expressos em moeda corrente, 

mas os beneficios sao frequentemente subjetivos, dificeis de quantificar e 

converter em valor monetario; 

• Os custos sao conhecidos imediatamente, antes do treinamento, mas os 

beneficios se distribuem lentamente no decorrer do tempo; 

• Os treinamentos mais comuns continuarao a ser ministrados mesmo que os 

custos excedam os beneficios. 

Independente do que se quer como resultado do investimento em pessoal 

(produtividade, motivacao, satisfacao no trabalho), e necessario que, em primeiro 

lugar, consideremos a interdependencia entre a instituicao e o individuo. Quando se 

investe de maneira unica e exclusivamente em acoes de treinamento e 

desenvolvimento de pessoal sem uma preocupacao com a variavel institucional 

(organizacao do trabalho, remuneracao, estrutura de poder, comunicacao, valores e 

cuitura da organizagao) podem ocorrer problemas. Isto se deve a falta de coerencia 

entre as variaveis instituicao e pessoal, repercutindo em nao efetivacao de 

mudancas (PROCOPIO,2000 citado por Jerico, 2001 p. 13). 

Quando falamos em negocios a primeira coisa que vem a nossa mente e dinheiro 

para investir e assim a empresa conseguir seus primeiros passos para o sucesso e 

um futuro promissor, as empresas geralmente iniciam seus negocios e querem 

investir no que ha de melhor no mercado, no que diz respeito ao capital humano as 

empresas precisam tambem se dedicar a investimentos a fim obter um resultado 

financeiro positivo e para isso e preciso levar em consideracao a qualidade dos 

servicos que irao ser contratados, visto que os mesmos podem tornar suas 

qualidades profissionais em dinheiro para a empresa investidora. 
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As empresas consideradas como as melhores e maiores do mundo, estao sempre 

treinando seus funcionarios oferecendo um total de 80 horas por ano de treinamento 

e para incentiva-Ios ainda mais dao a oportunidade de crescimento dentro da 

empresa atraves de mudanga para cargos mais elevados e pagam parte ou ate 

mesmo todas as despesas com cursos universitarios, idiomas e pos-graduacao ou 

ate mesmo mestrado em administragao de negocios. Diante de todo esse 

investimento sempre existirao as dificuldades em avaliar o T&D entre elas podemos 

destacar a deficiencia em quantificar e transformar em valores os custos com 

treinamento; 

Os beneficios sao distribuidos lentamente, enquanto que os custos sao conhecidos 

ate antes de o treinamento acontecer; 

O treinamento e uma arma de suma importancia nos negocios, por isso os mais 

comuns precisam ser ministrados mesmo que os custos superem os beneficios. 

Livre de qualquer resultado do investimento com pessoal e preciso considerar a 

interdependencia entre a instituicao e o individuo. Dessa forma deve-se ter a 

preocupacao institucional para nao ocorrer problemas. Isto pode acontecer devido a 

falta de coerencia entre ambas as partes fazendo com que nao haja mudancas 

satisfatoria. 



3. ANALISE DE DADOS 

3.1 Identificacoes do Perfil Socio-economico dos Profissionais Contabeis 

Dirigentes dos Escritorios Pesquisados 

Esta pesquisa traz como forma de responder com a analise dos resultados o objetivo 

principal proposto neste estudo, verificar como as empresas mensuram os 

resultados decorrentes dos investimentos em programas de treinamento e 

desenvolvimento realizados pelos escritorios de contabilidades da cidade Sousa/PB. 

Nesta intengao foi elaborado um questionario destacando quatro pontos de suma 

importancia tais como a Reacao, Aprendizagem, Mudanca de Comportamento e 

Resultados obtidos apos os treinamentos. 

Primeiramente foram analisados os resultados com relacao ao nivel socioeconomico 

dos entrevistados, nivel de satisfacao com relagao a profissao contabil, servicos 

oferecidos atualmente por cada escritorio, em seguida buscou-se conhecer a politica 

de treinamentos das empresas. 

No primeiro momento buscou-se conhecer o sexo dos responsaveis pelos escritorios 

de contabilidade da cidade de Sousa/PB conforme mostra a tabela 1. 

TABELA -1 

Freqiiencia Freqiiencia 

SEXO Absoluta Relativa 

MASCULINO 4 33% 

FEMININO 8 67% 

TOTAL 12 100% 

Fonte: Dados da pesquisa, 2011. 

Verifica-se segundo a tabela 1 que a maioria dos escritorios pesquisados possui 

como dirigentes profissionais do sexo feminino, representando 67% do total, sendo 

33% do sexo masculino. Verifica-se por meio desse resultado, que dentre os 

entrevistados as mulheres detem uma maior representatividade no mercado 

profissional contabil na cidade de Sousa/PB. 
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A tabela 2 mostra a faixa etaria dos profissionais atuantes da cidade de Sousa. 

TABELA - 2 

Freqiiencia Freqiiencia 
IDADE Absoluta Relativa 

20 A 25 0 0% 

26 A 30 0 0% 

31 A 35 3 25% 

36 A 40 1 8% 

40 A 45 5 42% 
AC I MA DE 45 

ANOS 3 25% 

TOTAL 12 100% 

Fonte: Dados da pesquisa, 2011. 

Quanto a este percebe-se que a maioria dos dirigentes tern idade entre 40 e 45 o 

que corresponde a 42% dos entrevistados. Nao teve nenhum com idade entre 20 a 

25 e 26 a 30 anos. Entre a faixa etaria de 31 a 35 e acima de 45 anos ambos um 

percentual de 25%, dentre os entrevistados apenas 8% tern idade entre 36 a 40 

anos. Com isso podemos ver que nessa area existe uma carencia de profissionais 

jovens que oferecam prestacao de servicos contabeis. Sendo uma boa dica para os 

futuros bachareis de ciencias contabeis. 

A tabela 3 mostra a formacao profissional dos atuais profissionais de Sousa. 

TABELA - 3 

FORMACAO Freqiiencia Freqiiencia 

PROFISSIONAL Absoluta Relativa 

TECNICO EM 
CONTABILIDADE 5 42% 

GRADUACAO EM 
CONTABILIDADE 7 58% 

TOTAL 12 100% 

Fonte: Dados da pesquisa, 2011. 

No que se refere a tabela 3 podemos ver que 58% dos dirigentes possuem 

graduacao em contabilidade e apenas 42% dos entrevistados possuem o tecnico em 

contabilidade. Foi perguntado tambem se algum possuia curso de pos- graduacao 
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neste quesito apenas um respondeu que sim, especificando a area em gestao 

estrategica e auditoria. 

A tabela 4 mostra o tempo de atuacao profissional no mercado. 

TABELA - 4 

TEMPO DE ATUACAO Freqiiencia Freqiiencia 
PROFISSIONAL Absoluta Relativa 

ATE 5 ANOS 0 0% 

5 A10 ANOS 3 25% 

10 A 20 ANOS 5 42% 

AC I MA DE 20 ANOS 4 33% 

TOTAL 12 100% 

Fonte: Dados da pesquisa, 2011. 

Analisando a tabela 4 quanto ao tempo de atuacao profissional no mercado 42% dos 

entrevistados afirmaram trabalhar na area contabil entre 10 e 20 anos e 33% acima 

de 20 anos, nenhum dos entrevistados com tempo ate 5 anos e apenas 25% dos 

entrevistados tern tempo de servico na area contabil entre 5 e 10 anos. Desta forma 

podemos notar que os concluintes do curso de ciencias contabeis nao estao 

investindo em novos escritorios na cidade de Sousa/-PB. 

A tabela 5 destaca os servicos oferecidos pelos escritorios de contabilidade da 

cidade de Sousa. Os resultados encontram-se logo a seguir 

TABELA - 5 

SERVICOS OFERECIDOS PELA 
EMPRESA 

Freqiiencia 
Absoluta 

Freqiiencia 

Relativa 

FISCAL, TRABALHISTA E 

CONTABIL 10 83% 

CONTABILIDADE E 

CONSULTORIA 1 8% 

CONTABILIDADE PUBLICA 1 8% 

TOTAL 12 100% 

Fonte: Dados da pesquisa, 2011. 

Conforme mostra a tabela 5, a grande maioria representada por 83% dos 

entrevistados afirmaram oferecer os servicos fiscal, trabalhista e contabil, apenas um 
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dos entrevistados oferece servigo de contabilidade e consultoria o que corresponde 

a 8%. Dentre os entrevistados apenas um afirmou trabalhar com a contabilidade 

Publica tendo um percentual de apenas 8% dos entrevistados. Diante de tal exposto 

podemos notar que existe uma carencia em servicos prestados pelos escritorios de 

nossa cidade ja que se trata de uma area bastante abrangente pode se agregar 

mais servicos e consequentemente atrair mais clientes. 

A tabela 6 mostra a freqiiencia partieipativa em eventos e cursos de capacitacao e 

atualizacao da profissao contabil. 

T A B E L A - 6 

PARTiClFACAO EM EVENTOS 

Freqiiencia Freqiiencia zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

- Absoluta Relativa 

NUNCA PARTICIPOU 0 0% 
JA PARTICIPOU A UM CERTO 

TEMPO 0 0% 

AS VEZES 1 8% 

PARTI CI PA MODERADAMENTE 6 50% 

PARTI CI PA SEMPRE 5 42% 

TOTAL 12 100% 

Fonte: Dados da pesquisa, 2011. 

Analisando a tabela 6 no que se refere a freqiiencia partieipativa em eventos e 

cursos de capacitacao e atualizacao da profissao contabil percebe-se que 50% dos 

entrevistados afirmaram participar moderadamente dos cursos e 42% afirmaram 

participar sempre desses cursos e apenas 8% dos entrevistados confessou que 

participa as vezes. Diante de tal exposto nota-se que os dirigentes dos escritorios de 

Sousa tern a consciencia de que assim como em qualquer organizagao precisam de 

treinamentos buscando cada vez mais melhorias nos servigos oferecidos. 

A tabela 7 na pagina a seguir mostra o nivel de satisfagao dos profissionais com a 

profissao contabil da cidade de Sousa/PB. 
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TABELA - 7 

NIVEL DE SATISFACAO COM A PROFISSAO CONTABIL 

Freqiiencia 

Absoluta 
Freqiiencia 

Relativa 

92% 

8% 

100% 

SATISFEITO 11 

INSATISFEITO 1 

TOTAL 12 

Fonte: Dados da pesquisa, 2011. 

Conforme mostra tabela 7 foi constatado que 92% dos entrevistados encontram-se 

satisfeitos com a profissao. Apenas 8% dos entrevistados afirmaram estar 

insatisfeitos, destacando como ponto principal de insatisfacao a concorrencia desleal 

devido a prestacao de servigo oferecido abaixo do preco de mercado e a 

desvalorizacao pelos empresarios e pelos proprios profissionais. 

3.2 Politica de Treinamento da Empresa 

Perguntamos aos colaboradores se os mesmos promovem ou envia seus 

funcionarios para treinamentos de capacitacao e neste quesito 100% dos 

entrevistados afirmaram que sim, enviam seus colaborados para treinamentos de 

capacitacao. 

Foi questionado se na empresa, existe um Piano de Treinamento formalizado, 

fundamentado nas competencias que sao necessarias para cada um dos 

colaboradores? Os resultados encontram-se na tabela 8 apresentada a seguir. 

T A B E L A - 8 

PLANO DE TREINAMENTO 

Freqiiencia 
Absoluta 

Freqiiencia 
Relativa 

Sim. Existe um Piano de Treinamento 

documentado. 

Existe apenas um Piano de Treinamento 

informal, sem registro documental. 

Nao existe Piano de Treinamento. 

TOTAL 

7 

5 

12 

0 

58% 

42% 

100% 

0% 

Fonte: Dados da pesquisa, 2011. 
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A tabela 8 mostra que 58% dos entrevistados afirmaram que existe apenas um piano 

de treinamento informal, sem registro documental e 42% disseram que nao existe 

piano de treinamento, Os treinamentos sao realizados apenas a medida que as 

necessidades tecnicas sao apresentadas. Ainda de acordo com a tabela nota-se que 

nenhum dos treinamentos oferecidos pelas organizacoes tern quaisquer efeitos 

legal, ou seja, nao sao treinamentos documentados. 

Foi questionada tambem a periodicidade que e realizada os treinamentos, os 

resultados encontram na tabela 9. 

TABELA - 9 

PERIODICIDADE DOS TREINAMENTOS 

Freqiiencia Freqiiencia zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

- Absoluta Relativa 

Mensalmente 3 25,0% 

Trimestralmente 4 33,3% 

Semestralmente 3 25,0% 

Anualmente 2 16,7% 

Total 12 100,0% 

Fonte: Dados da pesquisa, 2011. 

A tabela 9 demonstra com que periodicidade e realizada os treinamentos dentro das 

organizacoes prestadoras de servicos contabeis da cidade de Sousa. Onde 33,33% 

dos entrevistados disseram realizar seus treinamentos trimestralmente e 25% dos 

entrevistados mensalmente e semestralmente, apenas 16% confessaram realizar 

seus treinamentos anualmente. Pode-se notar que a grande maioria preocupa-se em 

estar treinando seus funcionarios constantemente o que garante melhoria e 

qualidade nos servicos oferecidos. 

Buscou-se saber entre os dirigentes dos escritorios de contabilidade da cidade de 

Sousa quais eram os niveis dos funcionarios treinados dentro de suas organizacoes 

o resultado encontra-se na tabela 10. 
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T A B E L A - 1 0 

NIVEIS DE FUNCIONARIOS TREINADOS 

Freqiiencia Frequencia zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

- Absoluta Relativa 
Todos os Niveis 12 100% 

Alta Administracao, Gerencia e 

Supervisao 0 0% 

Alta Administracao e Gerencia 0 0% 

Apenas Alta Administracao 0 0% 

Outra alternativa 0 0% 

Total 12 100% 

Fonte: Dados da pesquisa, 2011. 

A tabela 10 mostra que 100% dos entrevistados afirmaram que os treinamentos 

oferecidos em seus estabelecimentos abrangiam todos os niveis. Esta informacao 

mostra que os dirigentes conhecem a real importancia de treinar seus funcionarios. 

Foi perguntado aos entrevistados se existia uma co-participacao dos colaboradores 

nos custos dos treinamentos realizados? O resultado desta questao encontra-se na 

tabela 11. 

TABELA-11 

PARTICIPACAO DOS CUSTOS 

Frequencia Frequencia zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

- Absoluta Relativa 

Nao. Os treinamentos sao pagos pela empresa. 12 100% 
Sim. Os funcionarios costumam arcar com uma 

fracao dos custos de treinamento. 0 0% 

Sim. Os funcionarios custeiam 100% dos 

treinamentos. 0 0% 

TOTAL 12 100% 

Dados da pesquisa, 2011. 

Como mostra a tabela 11, todos os entrevistados disseram que nao. Os 

treinamentos sao integralmente promovidos os pagos pela empresa. Diante de tal 

afirmacao pode-se notar que alem dos dirigentes saber da real importancia dos 

treinamentos fazem questao de custear quaisquer tipos de despesa. 

A tabela 12 mostra quais os tipos de treinamentos sao promovidos pelas empresas 

prestadoras de servicos contabeis na cidade de Sousa. 
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T A B E L A - 1 2 

QUE TIPOS DE TREINAMENTO A EMPRESA PROMOVE? 

Frequencia frequencia zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

- absoluta Relativa 
Treinamentos Operacionais 7 58% 
Treinamentos Gerenciais 2 17% 

Treinamentos Operacionais e Motivacionais 2 17% 
Treinamentos Operacionais, Gerenciais e 
Motivacionais 1 8% 
Total 12 100% 

Fonte: Dados da pesquisa, 2011. 

De acordo com a tabela 12 pode-se notar que 58% dos entrevistados promovem 

treinamentos operacionais, 17% afirmaram que promovem treinamentos Gerenciais, 

outros 17% oferecem treinamentos dos tipos Operacionais e Motivacionais e apenas 

8% disseram promover treinamentos operacionais, gerenciais e motivacionais. 

Diante de tal exposto nota-se que os colaboradores estao preocupados diretamente 

com sua organizacao nao dando tanta importancia ao quesito motivagao que e de 

suma importancia dentro de uma empresa. Afinal funcionario motivado trabalha 

melhor e consequentemente rende mais em seus servicos. 

3.3 Niveis de Avaliaeao 

Apos os treinamentos realizados pelas empresas prestadoras de servigos contabeis 

da cidade de Sousa buscou-se saber se a organizagao avalia a Reagao dos 

participantes aos programas de treinamento. O resultado desta pesquisa pode ser 

analisado atraves da tabela 13 logo a seguir. 
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T A B E L A - 1 3 

AVALIACAO DA REAQAO AOS PROGRAMAS DE TREINAMENTO 

Frequencia Frequencia zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

- absoluta Relativa 

Sim, para todos os tipos de treinamento 6 50% 
Sim, para alguns treinamentos 

especificos 3 25% 

Nao 3 25% 

Total 12 100% 

Fonte: Dados da pesquisa, 2011. 

A tabela 13 mostra que 50% dos entrevistados afirmaram que sim, avalia a Reacao 

de todos os tipos de treinamentos oferecidos pela organizacao e 25% dos 

entrevistados disseram que avalia somente alguns treinamentos especificos e outros 

25% confessaram nao avaliar nenhum tipo de reacao aos programas de 

treinamento. 

Dentre os respondentes que avaliavam apenas alguns treinamentos especificos foi 

solicitada a informagao sobre o tipo de treinamento em que a avaliaeao e aplicada. 

Os tipos de treinamentos avaliados citados foram os treinamentos Operacionais e os 

treinamentos gerenciais. 

No nivel Aprendizagem se buscou saber se as organizacoes utilizam algum tipo de 

teste para avaliar a aprendizagem dos participantes. Os resultados se encontram na 

tabela 14 a seguir. 

TABELA -14 

Frequencia Frequencia 

Avaliaeao da Aprendizagem absoluta Relativa 

Sim, para todos os tipos de 

treinamento 4 33% 

Sim, para alguns treinamentos 

especificos 3 25% 

Nao 5 42% 

TOTAL 12 100% 

Fonte: Dados da pesquisa, 2011. 

De acordo com a tabela 14 a grande maioria representada por 42% dos 

entrevistados afirmaram Nao aplicar nenhum tipo de teste de avaliaeao, apenas 33% 
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dos entrevistados afirmaram que sim, avalia todos os tipos de treinamentos e 25% 

responderam avaliar apenas alguns treinamentos especificos. 

Centre os entrevistados que afirmaram utilizar algum tipo de teste para avaliar a 

aprendizagem dos participantes so para alguns treinamentos especificos as 

respostas sobre as formas dessa avaliaeao estao apresentadas a seguir, na figura 1. 

Que tipo de teste # utilizado para avaliar os conhecimentos adquiridos? 

Escritos 33% 

Verba is 67% 

Outro 0% 

Os testes s i o aplicados grama? 

Sim 100% 

Nao 0% 

Sao aplicados testes para avaliar o conhecimento previo dos participantes? 

Sim 67% 

N§0 33% 

Sao utilizados grupos de controle, ou seja, sao feitas comparaffies entre 

grupos 

semelhantes quezyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA reci * * e que n l o receberam? 

Sim 33% 

Nao 67% 

Os dados encontrados s i o analisados estatisticamente? 

Sim 33% 

Nio 67% 

Figura 1 - Avaliaeao de aprendizagem: formas de coleta e analise de dados 

Fonte: Dados da pesquisa, 2011 

De acordo com a figura 1 podemos ver que na maioria dos casos o teste utilizado 

para avaliar os conhecimentos adquiridos, e o verbal esses testes sao sempre 

aplicados imediatamente ap6s a conclusao do programa e na maioria das vezes e 
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feita uma avaliaeao de conhecimento previo de cada participante, uma minoria dos 

entrevistados utiliza grupos de controle e nao analisam os dados estatisticamente. 

No quesito Mudanca de comportamento foi questionado dentre os dirigentes dos 

escritorios de contabilidade da cidade de Sousa se os mesmos avaliam se ha 

mudangas de comportamento no trabalho apresentadas pelos participantes apos os 

programas de treinamentos. 

TABELA -15 

MUDANCA DE COMPORTAMENTO 

Freqiiencia Frequencia 
absoluta Relativa 

Sim, para todos os tipos de 

treinamento 5 42% 
Sim, para alguns treinamentos 

especificos 0 0% 

Nao 7 58% 

TOTAL 12 100% 

Fonte: Dados da pesquisa, 2011. 

De acordo com a tabela 15 conclui-se que 58% dos entrevistados nao fazem 

nenhum tipo de avaliaeao e 42% disseram que sim, para todos os tipos de 

treinamentos. Nota-se atraves dos dados coletados que ha certo equilibrio dentre os 

entrevistados em saber se os treinamentos realmente estao trazendo algo que 

melhore que venha agregar valores ou nao aos seus estabelecimentos. 

Em relaeao ao nivel de Resultado foi questionado dentre os entrevistados se sua 

organizagao procura avaliar se os programas de treinamento estao trazendo os 

resultados esperados? Os resultados encontram-se na tabela 16 logo abaixo. 

TABELA-16 

RESULTADOS ESPERADOS 

Frequencia Frequencia 

absoluta Relativa 

Sim, para todos os tipos de 

treinamento 7 58% 

Sim, para alguns treinamentos 

especificos 1 8% 

Nao 4 33% 

TOTAL 12 100% 
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De acordo com a tabela 16, verifica-se que 58% dos entrevistados afirmaram fazer 

esta avaliaeao, apenas 8% disseram que avalia so alguns treinamentos especificos 

e 33% confessaram nao avaliar. 

Nos casos onde a avaliaeao de resultados dos participantes e realizada para alguns 

treinamentos especificos, as respostas sobre as formas dessa avaliaeao estao 

apresentadas a seguir na figura 2. 

De que forma os resultados s i o mensurados? 

SUBJETIVAMENTE 

(observagdes, 

entrevistas, 

questionarios) 

OBJETIVAMENTE 

(analises de relatorios de 

producao, rotatividade de 

pessoal, custos de 

producao) 

Que tipo de resultados sao mensurados? 

QUALIDADE (perdas, defeitos, acidentes, faltas) 

SATISFACAO (satisfacao no trabalho, dos clientes, lealdade dos empregados, 

confiabilidade). 

Figura 2 - Avaliaeao de resultado: formas de coleta e dados analisados 

Fonte: Dados da pesquisa, 2011 

A figura 2 mostra com clareza que 100% dos dirigentes dos escritorios de 

Contabilidade de Sousa/PB mensuram seus resultados referentes aos treinamentos 

de forma subjetiva assim como os tipos de resultados mensurados sao os de 

qualidade e de satisfacao. 

100% 

0% 
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Analisando o nivel mudanca de comportamento buscou-se saber se as organizacoes 

investigadas avaliam atraves de perguntas ou pesquisas se os treinamentos estao 

trazendo resultados satisfatorios e concluiu-se que a grande maioria dos 

entrevistados representados por 58% afirmaram nao fazer nenhum tipo de analise, 

ou seja, o treinamento e oferecido, mas os dirigentes dos escritorios de 

contabilidade nao se preocupam em saber se estao obtendo exito nos treinamentos 

ou nao. 

Avaliando as respostas apresentadas pelos dirigentes dos escritorios de 

contabilidade da cidade de Sousa no quesito Resultados pode-se identificar que 

58% dos entrevistados afirmaram avaliar se os programas de treinamentos estao 

trazendo os resultados esperados. 

Ao final do processo de pesquisa verificou-se que as empresas pesquisadas utilizam 

as avaliacoes de forma moderada dando mais enfase em alguns pontos tais como 

Mudanga de comportamento e Resultados. Dessa forma com base na pesquisa 

realizada e de acordo com a biografia apresentada a respeito da importancia de 

treinamento e desenvolvimento pode-se afirmar que os dirigentes dos escritorios de 

contabilidade da cidade de Sousa/PB nao estao mensurando os resultados dos 

treinamentos oferecidos pela organizagao de forma satisfatoria, deixando espago 

para que haja desinteresse por parte dos funcionarios na hora de serem treinados. 
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ANEXO A - Questionario Aplicado 

UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE 

CENTRO DE CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS 

CURSO DE CIENCIAS CONTABEIS 

TRABALHO DE CONCLUSAO DO CURSO 

QUESTIONARIO APLICADO NA PESQUISA 

1. PERFIL SOCIOECONOMIC© DO ENTREVISTADO: 

Sexo: ( ) Feminino ( ) Masculino 

1.1 Idade: 

( )20 a 25 ( ) 26 a 30 ( )31 a 35 ( )36 a 40 

( ) 40 a 45 ( ) acima de 45 anos 

1.2 Formacao Profissional: 

( ) Tecnico em Contabilidade ( ) Graduacao em Contabilidade 

Se possuir curso de Pos-Graduacao especifique a area: 

1.3 Tempo de atuacao profissional no mercado: 

( ) ate 5 anos 5 a 10 anos () 10 a 20 anos ( ) acima de 20 anos 

1.4 Quais servicos sao oferecidos pela empresa? 

1.5 Regiao em que a empresa atua: 

1.6 Frequencia partieipativa em eventos e cursos de capacitacao e atualizacao da 

profissao contabil assinale: 

( ) nunca participou 
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( ) ja participou a um certo tempo 

( ) as vezes 

( ) participa moderadamente 

( ) participa sempre 

1.7 Classifique o seu nivel de satisfacao com a profissao contabil: 

( ) Satisfeito ( ) Insatisfeito 

Se marcar Insatisfeito especifique o motivo de insatisfacao: 

2. POLITICA DE TREINAMENTO DA EMPRESA 

a) Empresa promove ou envia os colaborados para treinamentos de 
capacitacao? 

( ) Sim 
( ) Nao 

b) Na empresa, existe um Piano de Treinamento formalizado, fundamentado nas 

competencias que sao necessarias para cada um dos colaboradores? 

( ) Sim. Existe um Piano de Treinamento documentado. 

( ) Existe apenas um Piano de Treinamento informal, sem registro 

documental. 
( ) Nao existe Piano de Treinamento. Os treinamentos sao realizados 
apenas a medida que as necessidades tecnicas sao apresentadas. 

c) De forma media, com que periodicidade sao realizados os treinamentos? 

( ) Mensalmente (ou menos). 

( ) Trimestralmente. 

( ) Semestralmente. 

( ) Anualmente. 

d) Os treinamentos abrangem os funcionarios de que niveis? 

( ) Todos os niveis. 

( ) Alta Administracao, gerencia e supervisao. 

( ) Alta Administracao e gerencia. 

( ) Apenas Alta Administracao. 
( ) Outra alternativa: 

e) Existe co-participacao dos colaboradores nos custos dos treinamentos 
realizados? 
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( ) Nao. Os treinamentos sao integraimente promovidos os pagos peia 
empresa. 

( ) Sim. Os funcionarios costumam arcar com uma fracao dos custos de 
treinamento. 

( ) Sim. Os funcionarios custeiam 100% dos treinamentos. 

f) Que tipos de treinamento a empresa promove? (pode marcar mais de uma 
alternativa) 

( ) Treinamentos operacionais. 
( ) Treinamentos gerenciais. 
( ) Treinamentos motivacionais. 

( ) Outros tipos de treinamentos: 

3. NIVEIS DE AVALIACAO 

NIVEL 1 - REACAO 

SUA ORGANIZACAO AVALIA A REACAO DOS PARTICIPANTES AOS 
PROGRAMAS DE TREINAMENTO? 

(Entende-se como reacao: impressoes dos participantes sobre o conteudo 
apresentado, desempenho de instrutores, adequacao das instalacoes e 
equipamentos, organizacao, carga horaria, oportunidade para discussao de 
assuntos relevantes, possibilidades de melhoria, etc.) 

( ) Sim, para todos os tipos de treinamento 

( ) Sim, para alguns treinamentos especificos 

( ) Nao 

Questao requerida caso a resposta da pergunta anterior for "Sim, para alguns 
treinamentos especificos" 

EM QUE TIPO DE TREINAMENTO ESSA AVALIAQAO E APLICADA? 
(Exemplos de resposta: treinamentos gerenciais, operacionais, oferecidos 

continuamente, oferecidos esporadicamente, programas especiais, programas piloto, 
treinamentos com alto investimento, treinamentos estrategicos, etc.) 

Qual a porcentagem aproximada dos treinamentos avaliados? 

NIVEL 2 - APRENDIZAGEM 

SUA ORGANIZAQAO UTILIZA ALGUM TIPO DE TESTES PARA AVALIAR A 
APRENDIZAGEM DOS PARTICIPANTES? 

(Entende-se como avaliaeao de conhecimentos adquiridos perguntas que reflitam o 

conteudo que os participantes deveriam ter absorvido durante o programa e que 
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verifiquem, dessa forma, se os objetivos estabelecidos para o treinamento foram ou 
nao alcancados.) 

( ) Sim, para todos os tipos de treinamento 

( ) Sim, para alguns treinamentos especificos 

( ) Nao 

Questao requerida caso a resposta da pergunta anterior for (Sim, para aiguns 
treinamentos especificos) 

EM QUE TIPO DE TREINAMENTO ESSA AVALIAQAO E APLICADA? 

(Exemplos de resposta: treinamentos gerenciais, operacionais, oferecidos 

continuamente, oferecidos esporadicamente, programas especiais, programas piloto, 

treinamentos com alto investimento, treinamentos estrategicos, etc.) 

Qual a porcentagem aproximada dos treinamentos avaliados? 

Que tipo de teste voce utiliza para avaliar os conhecimentos adquiridos? 

( ) Escritos 

( ) Verbais 

( ) Outro tipo (por favor, especifique) 

Os testes sao aplicados imediatamente apos a conclusao do programa? 

( ) Sim 

( ) Nao 

Sao aplicados testes para avaliar o conhecimento previo dos participantes? 

( )Sim 

( ) Nao 

Sao utilizados grupos de controle, ou seja, sao feitas comparacoes entre grupos 

semelhantes que receberam o treinamento e que nao receberam? 

( ) Sim 

( )Nao 

Os dados encontrados sao analisados estatisticamente? 

( )Sim 

( ) Nao 

NIVEL 3 - MUDANCA DE COMPORTAMENTO 
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SUA ORGANIZACAO PROCURA AVALIAR AS MU DAN CAS DE 

COMPORTAMENTO NO TRABALHO APRESENTADAS PELOS PARTICIPANTES 

DE PROGRAMAS DE TREINAMENTO? 

(Entende-se como avaliaeao de mudanca de comportamento perguntas ou 

pesquisas que busquem identificar como funcionou a transferencia de 

conhecimentos, habilidades e atitudes para suas atividades e que mudancas em 

seus comportamentos aconteceram em decorrencia do programa de treinamento.) 

( ) Sim, para todos os tipos de treinamento 
( ) Sim, para alguns treinamentos especificos 
( ) Nao 

Questao requerida caso a resposta da pergunta anterior for (Sim, para alguns 
treinamentos especificos) 

EM QUE TIPO DE TREINAMENTO ESSA AVALIACAO E AP LI CADA? 
(Exemplos de resposta: treinamentos gerenciais, operacionais, oferecidos 
continuamente, oferecidos esporadicamente, programas especiais, programas piloto, 
treinamentos com alto investimento, treinamentos estrategicos, etc.) 

Qual a porcentagem aproximada dos treinamentos avaliados? 

Sao utilizadas entrevistas de participantes? 

( ) Sim 

( ) Nao 

Sao utilizadas entrevistas com os subordinados dos participantes? 

( ) Sim 
( ) Nao 

Sao utilizadas entrevistas com os superiores dos participantes? 

( ) Sim 
( ) Nao 

Sao utilizados outros tipos de avaliaeao? 

( ) Nao 

( ) Sim. Por favor, especifique 

Em quanto tempo apos a conclusao do programa de treinamento as mudancas de 
comportamento no trabalho dos participantes sao medidas? 
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( ) 1 mes ou menos 

( ) Entre 1 e 3 meses 

( ) Entre 3 e 6 meses 

( ) Entre 6 meses e 1 ano 

( ) Varia 

Sao utilizados grupos de controle, ou seja, sao feitas comparacoes entre grupos 

semelhantes que receberam o treinamento e que nao receberam? 

( )Sim 
( ) Nao 

Os dados encontrados sao analisados estatisticamente? 

( )Sim 

( ) Nao 

NfVEL 4 - RESULTADOS 

SUA ORGANIZACAO PROCURA AVALIAR SE OS PROGRAMAS DE 
TREINAMENTO ESTAO TRAZENDO OS RESULTADOS ESPERADOS? 
(Entende-se como avaliaeao de resultados perguntas ou pesquisas que busquem 
apurar que mudangas ocorreram na organizagao em fungao da participagao dos 
funcionarios nos programas de treinamento) 

( ) Sim, para todos os tipos de treinamento 

( ) Sim, para alguns treinamentos especificos 

( ) Nao 

Questao requerida caso a resposta da pergunta anterior for (Sim, para alguns 

treinamentos especificos) 

EM QUE TIPO DE TREINAMENTO ESSA AVALIACAO E AP LI CADA? 

(Exemplos de resposta: treinamentos gerenciais, operacionais, oferecidos 

continuamente, oferecidos esporadicamente, programas especiais, programas piloto, 

treinamentos com alto investimento, treinamentos estrategicos, etc.) 

Qual a porcentagem aproximada dos treinamentos avaliados? 

De que forma os resultados sao mensurados? 

( ) SUBJETIVAMENTE (observagoes, entrevistas, questionarios) 

( )OBJETIVAMENTE (analises de relatorios de produgao, rotatividade de 

pessoal, custos de produgao) 

Que tipo de resultados sao mensurados? 



54 

Exemplos de respostas: 

1. OUTPUT (unidades produzidas, relatorios processados, estudantes 

graduados, Numeros de embarques) 

2. QUALIDADE (perdas, defeitos, acidentes, faltas) 

3. CUSTOS (variacoes no orcamento, custos unitarios, custos operacionais, 

despesas de vendas) 

4. TEMPO (tempo de resposta, de processamento, de supervisao, de reunioes) 

5. HABITOS DE TRABALHO (absenteismo, atrasos, primeiros socorros, 

comunicacao) 

6. CLIMA (numero de greves, reclamacao de empregados, turnover, 

comprometimento) 

7. SATISFACAO (satisfacao no trabalho, dos clientes, lealdade dos 

empregados, confiabilidade) 

8. NOVAS HABILIDADES (decisoes tomadas, problemas resolvidos, conflitos 

evitados, queixas resolvidas) 

9, DESENVOLVIMENTO (numero de promocoes, de aumentos, requisi tes de 

transferencia, avaliacoes de desempenho). 


