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RESUMO

Com as grandes mudancas ocorridas nos ultimos anos referentes as contratagdes em
empresas publicas, tendo em vista sua crescente necessidade de pessoal e
consequentemente a grande busca dos brasileiros por estes cargos, este trabalho
procurou atender as expectativas referentes as formas desenvolvidas para treinar e
desenvolver os funcionarios da Agéncia bancaria Caixa Economica Federal, sendo
avaliados os que passaram recentemente por algum processo de (TD e E) treinamento,
desenvolvimento e educacdo. Tem-se como objetivo geral desta pesquisa: Verificar o
impacto dos programas de treinamento e desenvolvimento da Agéncia Bancaria Caixa
Economica Federal com o trabalho dos servidores, a partir da aplicacio EEAA (Escala
estratégica de aplicacdo do aprendido). Nos demais enfoques metodoldgicos foram
utilizados a coleta de dados, j& que a pesquisa foi baseada num estudo de caso, e
pesquisa bibliogréafica para estabelecer maior veracidade dos resultados. Os dados foram
adquiridos por meio de questiondrios quantitativos e entrevistas. Como principais
achados da pesquisa temos: Os programas de treinamento ¢ desenvolvimento na agéncia
estudada s3o constantes, os treinamentos inicialmente sdo oferecidos e obrigatorios,
treinamentos s3o considerados benéficos para empresa e para os funcionarios, mas que
ainda precisam melhorar em muitas areas, hd divergéncia de opinido entre gerente e
funciondrios, desta forma cabe ao gestor avaliar melhor as formas de treinamento e sua
forma de cobrar resultados dos servidores.

Palavras-chave: Treinamento, Desenvolvimento e Educagdo; Impacto do
trabalho; Treinamento e Aprendizagem.
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ABSTRACT

With the great changes in recent years relating to recruitment in public companies,
given its growing need for personal and consequently the great quest of Brazilians for
these positions , this study sought to meet expectations on the forms developed to train
and develop employees Agency bank Caixa Economica Federal , being evaluated who
have recently undergone some process ( TD and E ) training, development and
education. Has the general objective of this research: To determine the impact of
training and development programs of branch CEF with the work of the servers from
the EEAA application ( strategic scale application of learned ) . In other methodological
approaches to data collection were used, since the research was based on a case study
and literature to establish greater accuracy of search results. Data were acquired through
quantitative questionnaires and interview. As main findings of the research are: The
programs of training and development in the agency studied are constant, the trainings
are initially offered and mandatory training are considered beneficial for the company
and employees, but they still need to improve in many area , there are divergent opinion
between managers and employees , so it is up to the manager to assess the best ways of
training and their way of demand results from server .

Keywords: Training, Development and Education; Impact of the work; Training and
Learning.
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1. INTRODUCAO
1.1 CONTEXTUALIZACAO DO TEMA E DEFINICAO DO PROBLEMA

Observando a evolu¢do das empresas no ultimo século, pode-se notar a
importancia do desenvolvimento de técnicas que sejam pertinentes ao crescimento da
organizacdo. Dentre as técnicas que foram desenvolvidas em varios estagios da estrutura
organizacional ha uma que se faz presente em todos os estagios desde o ingresso dos
funcionarios até o aperfeicoamento de seus talentos, o treinamento, o desenvolvimento e
a educacao.

Sobre o treinamento e desenvolvimento sao notados vestigios de sua aplicacao
mesmo em periodos remotos, ¢ possivel notar a necessidade de passar a frente
ensinamentos para os mais jovens com o objetivo de fazé-los conhecedores de um
comportamento considerado correto por varios anos. Segundo Vargas (1996, p.126) as
primeiras ac¢des envolvendo treinamento ¢ desenvolvimentos de pessoal podem ser
reportados aos primérdios da civilizagdo, quando o homem da caverna repassava aos
seus descendentes os conhecimentos basicos que asseguravam a sobrevivéncia e a
continuidade da espécie humana com o mesmo proposito dos treinamentos passa
adiante o que se ¢ aprendido.

Os estudos atinentes ao Treinamento e desenvolvimento nas organizagdes
deram-se inicio a partir das mudangas ocorridas no mundo quando a industrializagdo
veio & tona em meados do século XVIII com os primeiros indicios da futura revolugao
industrial, conforme afirmacdes de Divalte (2000); muitos fatores que ndo tinham
importancia até entdo foram repensados e analisados, desde questdes trabalhistas até a
identificacdo de métodos que pudessem fazer as organizacdes crescerem € prosperar
com grandes indicios do capitalismo.

No decorrer do tempo, outro instrumento para o desenvolvimento das
organizacdes ganhou espaco, a educagdo passou a ser um dos fatores que contribuem
significativamente para a formagdo de empresas mais bem articuladas. Porém métodos
que sdo desenvolvidos devem ser testados, depois de testados avaliados e assim
adquirido um diagnostico positivo ou negativo a respeito da técnica adotada para isto,
foram desenvolvidas técnicas chamadas de escalas que podem comprovar se o método
utilizado foi eficiente.

No que se refere as medidas de avaliacdo de treinamento, as escalas sdo feitas
para tornar o conhecimento antes empirico em dados comprovados e reconhecidos para

1sso as escalas devem ser avaliadas quanto a sua veracidade e seriedade para serem
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aplicadas e utilizadas como instrumento de novas pesquisas. Algumas escalas para
medir o treinamento e o desenvolvimento ¢ conhecido por serem bastante utilizadas
como a (ERR) Escala de Reagdes aos Resultados, e outros modelos sao mais
comumente utilizados como os utilizados por Borges-Ferreira, Abbad (2009, p.142). As
escalas Modelo de Avaliagdo Integrado e Somativo (MAIS) e a Modelo Integrado de
Avaliacdo do Impacto no Trabalho (IMPACT) s3o mais usados em empresas mas
também sdao uteis em pesquisas para avaliacoes de treinamentos e podem medir a
eficacia em educacao.

Nesse estudo foi utilizada a EEAA (Escala Estratégica de aplicacdo do
aprendido) por apresentar caracteristicas de enfrentamento de ideias que serdo
pertinentes para obtengdo das respostas da pesquisa. O objetivo principal da escala ¢
analisar os reais resultados apds programas de treinamento distinguindo como o
aprendizado € posto em pratica na organizagdo. (ABBAD, et al, 2012 p.234).

O estudo foi realizado na caixa Economica Federal por ser referéncia em termos
de banco, pois ¢ o Unico totalmente publico e por apresentar uma quantidade
significativa de carteiras de clientes e ser o Unico a oferecer servicos comuns a todos os
brasileiros a exemplo de FGTS, por estes motivos a necessidade de treinamento dos
seus funciondrios ¢ constate e com isto oferecera para pesquisa uma grande quantidade
de informagdes sobre a forma que os treinamentos sdo aplicados e desenvolvidos
tornando a pesquisa completa, por outro lado, a andlise mostra a necessidade de
mudangas nos bancos de uma forma geral, pois ¢ sabido que o produto dos bancos por
serem servigos sua avaliacdo, fluxo dos treinamentos e a qualidade dos servigos €
continua por atingir um grande nimero de pessoas e por demandar fatores de grande
importancia para 0s usuarios que sao os seus recursos financeiros.

Considerando-se a significancia da Caixa Economica Federal no cenario
nacional, sendo ela além de parceira do governo federal, atuante a mais de um século,
como amostra de sua importancia para o pais se faz necessario um estudo quanto a
qualidade do treinamento oferecido aos funciondrios. Nesse sentindo, tem-se a seguinte
pergunta de pesquisa: Qual o impacto dos programas de treinamento e desenvolvimento
da Agéncia Bancaria Caixa Econdmica Federal com o trabalho dos servidores a parir da

aplicacdo EEAA (Escala estratégica de aplicagdao do aprendido)?

1.2.  OBJETIVOS

Aqui serdo descritos o objetivo geral e os especificos.-.
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1.3 GERAL

Tem-se como objetivo geral desta pesquisa: Verificar o impacto dos programas
de treinamento e desenvolvimento da Agéncia Bancaria Caixa Economica Federal com
o trabalho dos servidores, a parir da aplicacio EEAA (Escala estratégica de aplicacdo do

aprendido).
1.4  ESPECIFICOS

Para se obtiver os resultados pretendidos com a pesquisa foi necessario seguir o

seguinte roteiro:

» Descrever o perfil dos funcionarios da Agéncia Bancaria Caixa

Econdmica Federal de Campina Grande;

> Descrever como ¢ feito o treinamento e desenvolvimento dos servidores

da CEF;

» Avaliar o impacto do treinamento desenvolvido pela Agéncia da Caixa

Econdmica com o trabalho dos funcionarios, com base na EEAA.

1.5  Justificativa da pesquisa

A explanagdo sobre o Treinamento Desenvolvimento e Educagdo nas empresas €
fator de grande importancia para a academia e para as organizacdes, sendo elas as
principais interessadas por conviver com a necessidade de superagdo constante que se
faz cada vez em menor periodo de tempo.

Os treinamentos sdo aplicados e postos em pratica, porém sua obsolescéncia
acompanha o ritmo das inovagdes empresariais, da mesma forma a academia sente a
mesma necessidade de acompanhamento destas mesmas inovagdes, ja que, a cada ano
que se passa profissionais saem para o mercado e deveram esta bem informados sobre a
atual dindmica dos treinamentos.

Este estudo trara conhecimento sobre a eficiéncia, eficacia e efetividade do
treinamento oferecido para os novos e antigos funcionarios, por meio da observacao do
desempenho adquirido com o processo de treinamento sendo uma forma de a empresa
rever seus métodos e aprimora-los caso seja necessario, a avaliagdo mesmo que positiva

inicialmente pode ser melhorada seguindo critérios mais bem definidos como area de
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atua¢do, interesse em ascensao de cargos e para o melhoramento dos seus servicos, este
estudo podera abranger maiores possibilidades de mudancas dentro da organizacdo e
refletir nos seus resultados.

Ja para academia a relevancia do estudo ¢ feita por meio das informagdes que
serdo adquiridas sobre o treinamento, desenvolvimento e educacdo realizados em uma
empresa publica de ambito principalmente nacional (Por estd presente em outros paises,
mas como suporte aos brasileiros que estao fora do pais) que podera servir de inspiragao
para novos estudos, sera a abordagem diferenciada por tornar viavel o conhecimento de
técnicas utilizadas numa empresa publica que esta consolidada a mais de um século,

com conhecimentos contemporaneos para academia.

1.6 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho esta desmembrado em cinco partes além da introdugdo que serao

esclarecidos a seguir:

O capitulo dois refere-se a fundamentagdo teorica, trata-se de como foi
fundamentada a pesquisa e a exploracdo do assunto abordado, dando maior

credibilidade ao trabalho por fazer uso de bases bibliograficas conceituadas.

O capitulo trés refere-se a metodologia e expde o modelo de pesquisa realizada,
quanto as formas de obtencdo de informagdes para que chagassemos as melhores
conclusdes; objeto utilizado na pesquisa, coleta de dados e a anélise dos dados, além do

conteudo bibliografico que embasou o estudo.

O capitulo quatro refere-se a apresentacao e analise dos resultados. Nesta parte
sdo analisados os resultados obtidos com a pesquisa, buscando atingir os objetivos

propostos incialmente.

O capitulo cinco ¢ referente as conclusdes. Sdo as conclusdes obtidas com a

exposicao e analise dos dados fornecidos no capitulo anterior.

E por fim as referencias utilizadas como embasamento para o estudo.



Capitulo 02:
Fundamentacao Teorica
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentagdo teorica do presente estudo tem o objetivo de agregar
bibliografias de autores conhecidos que possa dar respaldo a pesquisa referente ao
Treinamento, desenvolvimento e educacdo avaliando os impactos destes treinamentos
na perspectiva do trabalho. Para que isto ocorra foram selecionados autores

conhecedores do tema em questdo e que irdo contribuir com a evolucao da pesquisa.
2.1 Treinamento, Desenvolvimento e Educacao.

e Treinamento
No inicio do século XX a preocupagdo com o treinamento dos funcionarios era
infima. J4 que para as organizacdes a maior preocupagao era capacitar os empregados a
aumentar a produtividade sem que fossem observadas as formas que isto ocorria, ou

seja, produzir o quanto poder. Sem maiores preocupagdes com os individuos.

Como o homem era visto com um ser que trabalhava essencialmente em troca
de dinheiro, sem nenhuma identificagdo com a organizac¢do, o treinamento
apenas considerava, nessa época, os aspectos mecanicos. (TAYLOR apud

GIL 2010a, p.119).

Com as grandes transformagdes ocorridas a partir da revolugdo industrial ¢é
notado que as organizacdes mudaram sua forma de enxergar seus funcionarios,
incluindo leis trabalhistas, mesmo que singelas naquele momento, o que caracterizou o
primeiro passo para reconhecer a necessidade do aprimoramento do conhecimento,
buscando uma maior adequacdo dos funciondrios a cultura da empresa e

consequentemente o maior crescimento organizacional.

Com o tempo as empresas comecam a agregar ao seu corpo de profissionais,
aqueles que estivessem equiparados com suas particularidades, mas como ¢ de se
esperar isto nem sempre acontece € a partir dai que surge a necessidade de treina-los
para adaptacdo a empresa e a fungcdo que sera exercida. Alguns autores como (GIL,
2010; MARRAS, 2009; BORGES-ANDRADE; OLIVEIRA-CASTRO, 1996) falam
sobre o assunto esclarecendo qual o objetivo do treinamento, conforme notado por Gil
(2010b, p.119) os métodos de treinamento além de serem coletivos tem caracteristicas

particulares, de cada pessoa como sua personalidade e comportamento em grupos sendo
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proposto que os treinamentos sejam além um forma de adquiri conhecimento em

alguma area que ele contribua com o desenvolvimento dos funcionarios e suas equipes.

As empresas buscam pessoas que estejam dispostas a aderir a sua cultura. Para
isso o treinamento tentara capacitar os recém-contratados, passando-lhes maior
conhecimento observando suas habilidades e estimulando suas atitudes. Por ser
essencial para organizacdo o entrosamento da sua equipe de colaboradores, Ela podera
ganhar a empatia dos funcionarios com grupos eficientes e satisfeitos com o trabalho e
que proporcione além de um bom clima organizacional, um ambiente que esteja de
acordo com suas expectativas (GIL, 2010b, p.119). Complementando Lacombe (2006)
treinamento € o processo continuo de aprendizagem organizacional, oferecido para
novos e antigos funciondrios como prova de empresas bem administradas, ¢ uma forma

de desenvolver as pessoas para exercerem bem suas atividades.

Para Borges-Andrade e Oliveira-Castro (1996), caracteriza-se o treinamento
como um investimento oportuno para as empresas desenvolverem seu pessoal na
esperanca de retornos futuros. Entre os propositos mais tradicionais do treinamento
estdo aqueles relacionados a identificacdo e a superagdo de deficiéncias no desempenho
de funcionarios, a preparacao de empregados para novas fungdes e ao retreinamento

para adaptacdo de mao de obra a introducdo de novas tecnologias no trabalho.

Complementando Marras (2009 b apud MARCHI; SOUZA E CARVALHO,

2013, p.32), expde que os objetivos do treinamento sdo:

Formagao Profissional: que tem como meta, alcancar um grau ideal de
capacidade laboral para determinada profissdo, repassando todos os

conhecimentos e praticas necessarias ao bom desempenho de uma fungao;

Especializacdo: Oferece ao treinado um campo de conhecimento ou pratica

especifica, dentro de uma area de trabalho para otimizag@o dos resultados;

Reciclagem: Possui como finalidade basica rever conceitos, conhecimentos
ou praticas de trabalho, renovando-os ou atualizando-os de acordo com as

necessidades.

Para Santos, Mourdo (2011) a importincia da aplicagdo de programas de
treinamento nas empresas resulta de uma necessidade, que foi observada no decorrer do
tempo, de apresentar resultados positivos quanto a maior competitividade, ganhos

produtivos e agregacdo de valor feito pelos clientes. Em contrapartida as empresas
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disponibilizam recursos financeiros significativos para atingir melhores resultados.
Como sdo observados os objetivos do treinamento vao além da fase inicial de inser¢do
de profissionais a empresa se expandindo ao longo da carreira pessoal na organizagao.
A oferta de capacitagdes para melhor aproveitamento do empregado a sua funcao ¢
incorporada por minimizar ou eliminar possiveis falhas ou lacunas no processo
produtivo, por torné-los aptos a novas atividades seja de especializagdes, para atender a
necessidade de realocacao ou até mesmo agregar conhecimento técnico que os habilite
ao uso de novos equipamentos, sistemas operacionais e atualize os seus conhecimentos

para tornd-los mais engajados na fungao.

Para alcangar os objetivos de um processo de Treinamento constituir o niicleo
de um esfor¢o desenhado para melhorar as competéncias das pessoas e,
consequentemente, o desempenho organizacional. E desenhado para
proporcionar talentos com conhecimento e habilidades necessarias aos seus
cargos atuais. E envolve aprendizagem vai além e se estende a carreira da
pessoa com um foco no longo prazo, preparando-a para acompanhar as

mudangas e crescimento da organizagcdo. (CHIAVENATO 2010, p.368).

Para Chiavenato (2010) que o processo de Treinamento tenha sucesso ¢
necessario que o investimento feito seja voltado para os funcionarios de forma a atender
os objetivos da empresa sem que a individualidade de conhecimentos e habilidades seja
burlada. O ideal ¢ que o treinamento tenha caracteristicas de uma espécie de estagio que
ird inserir o colaborador do seu possivel cargo para avaliar quais sdo as suas
potencialidades observando se o treinado se adequa a fun¢do e pode desenvolver suas
atividades com seguranga e valoracdo do trabalho. Associado ao treinamento o
desenvolvimento complementa a ideia do treinamento com os resultados alcanc¢ados, o
melhor aproveitamento de tempo, de pessoal, ou mesmo de recursos € o que se espera

do desenvolvimento.

¢ Desenvolvimento
O desenvolvimento de pessoal de maneira genérica ¢ o resultado de um
treinamento anterior, ou seja, ¢ quanto aquele treinamento foi valido para cada
profissional e quais foram os resultados obtidos com ele, se foi suficiente a aplicacdo se

trouxe conhecimento realmente oportuno para empresa e pode estabelecer uma
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independéncia para que os funcionarios exer¢am suas funcdes, ou se todo o esfor¢o do
treinamento ndo atingiu as metas propostas pela empresa. Como conceituam alguns

autores da area Marras, Gil, e Chiavenato.

“Embora treinamento e desenvolvimento se” utilizem de técnicas em comum,
ndo possuem o mesmo significado, pois "[...] [o] treinamento prepara o
homem para a realizagdo de tarefas especificas, enquanto o desenvolvimento
oferece ao treinado um macro visdo, preparando-o para voos mais altos, a

médios e longos prazos” (MARRAS, 2000 apud SILVEIRA, 2011, p.30).

A base do treinamento ¢ qualificar o profissional para determinada atividade
enquanto o desenvolvimento estabelece maturidade para que o profissional siga em
frente. Como afirma Gil (2010c, p.121; 122) que desenvolver pessoas significa dar-lhes
formagao basica para que modifiquem antigos habitos, desenvolvam novas atitudes e
capacitem-se para aprimorar seus conhecimentos, com vista em tornarem-se melhores

naquilo que fazem.

O treinamento e o desenvolvimento buscam a melhoria constante dos individuos
que se submetem a eles, portanto espera-se que os melhores resultados sejam

alcancados.

O desenvolvimento pessoal ¢ o conjunto de experiéncias ndo necessariamente
relacionadas com o cargo atual, mas que proporcionam oportunidades para
desenvolvimento e crescimento profissional, e ele estd mais focalizado no
crescimento pessoal do empregado e visa a carreira futura e ndo apenas o

cargo atual. (CHIAVENATO, 2010).

O processo de desenvolvimento ¢ a aplicacdo dos métodos abordados durante o
treinamento, buscando sempre a melhoria dos profissionais ndo s6 nos cargos atuais,
mas também preparando estes individuos para novos tarefas e maiores desafios, além do
que, com estes resultados alcangados através do treinamento novos talentos sejam
descobertos com maiores potencialidades e maior capacidade de aproveitamento de
tempo, espaco contribuindo de forma prolongada na organizagdo. Ja para Marras (2009)
que define desenvolvimento como: Uma forma de estabelecer em que ponto o
funciondrio deve chegar gerando expectativas positivas que levam os funciondrios a se

desenvolver e descobrir novas potencialidades.

Em muitas situagdes profissionais de grande competéncia estdo escondidos em

fungdes que nao exploram sua criatividade, ¢ neste contexto que o desenvolvimento
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capta talentos, descobrindo nas empresas através de estimulos aptiddes nos funcionérios

que em muitas vezes estdo sendo buscadas externamente.

Para Kotler (1988), todo aquele fator que parece distinguir as empresas de
grande exceléncia das outras € o tempo ¢ a energia gasta no planejamento, na concepgao
e na execucdo das atividades de desenvolvimento. O desenvolvimento, por sua vez,
possui carater mais abrangente. As empresas que estdo preocupadas com o seu bom
funcionamento e com a melhoria dos seus servigos, por isso procuram métodos que
acomodem seu crescimento continuo com a contribuicdo dos seus funcionarios,
oferecendo capacitagdes que agreguem valor intelectual, mesmo que para isso demande
tempo na busca por uma habilitacdo que ofereca conhecimentos relativos a necessidade

da empresa.

Com a afirmacdo de Kotler ¢ Marras citados anteriormente podemos concluir,
portanto que as empresas que estdo mais preparadas e s3o mais competitivas sao aquelas
que tém a exceléncia como partem de sua caracteristica aqueles que sabem aproveitar e
descobrir seus génios avaliando suas qualidades dentre elas uma recente aplicagdo ao
treinamento ¢ desenvolvimento que tem sido de grande valia para Ted a educacdo vem
acrescentar aos seus estudos competéncias e facilitando o aprimoramento do
conhecimento dos individuos da empresa. Uma nova forma de aprimorar os
conhecimentos dos funcionarios ¢ a educacdo empregada na forma de cursos,
especializacdes e at¢ mesmo graduagdes fazem parte da educacdo corporativa, forma

que vem crescendo pelos seus bons resultados.

o Educacio
Quando se cita educacdo vem a mente o que foi ensinado pelos nossos pais e
professores na infancia € ndo imaginamos que tratariamos de educagcdo num contexto
académico ou empresarial por parecer algo basico e comum, pois bem a educagdo,
numa conjuntura académica, junto com o treinamento e o desenvolvimento estd sendo

estudados com maior €nfase para tornar melhores individuos dentro das organizagdes.

O ambiente dindmico das organizagdes requer o desenvolvimento de agdes
voltadas & constante capacitagdo das pessoas, com vista em torna-las mais
eficazes naquilo que fazem [...] Aponto de muitas empresas decidirem-se
pela instalagdo ndo apenas de centros de treinamento e desenvolvimento, mas
até mesmo de centros educacionais e universidades corporativas. (GIL 2010

d, p.118)
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Fazendo um paralelo entre educagdo e treinamento afirmar-se segundo os
autores que: “A educacdo denomina-se “instru¢do” quando o individuo recebe formagao
escolar em seus varios graus de ensino. Mas a instru¢ao continua a ser parte da atuante
da educacao sob perspectiva formal. E o treinamento, dando continuidade a educacao,

prepara o empregado para exercer suas fungdes profissionais.” (CARVALHO 1988).

Com estas iniciativas o processo de treinamento ¢ constante ja que além da
capacitagdo para um cargo inicial a empresa concede aos seus funciondrios o
conhecimento continuo ¢ em niveis mais elevados, com as universidades corporativas
que sao ligadas a empresa, este novo modelo de incentivar os funcionarios a se manter
em constante reciclagem vem do desejo da empresa em manter bons profissionais, € dos
funcionarios aumentarem seu nivel de instrugdo com a contribui¢do da empresa, ou seja,

um beneficio mutuo.

Chiavenato (1994, p.415) explica educacdo como “toda influencia que o ser
humano recebe no ambiente social, durante toda sua existéncia, no sentido de adaptar-se
as normas e valores vigentes e aceitos”. Portanto, a educacgdo ¢ vista de forma empirica
e individual por fazer parte de um aprendizado continua e que nem sempre ¢ intencional
como a observagdo que ¢ feita durante a vida, ela envolve outros fatores como sociais

que sao mensurados de acordo com cada sociedade.

Magalhaes, et al (2010 p.61) Segundo os autores educacdo ¢ o resultado das
experiéncias vividas pelos individuos que permite que eles possam entender o meio em
que vivem e poder se adaptar a ele de forma que possam resolver seus impasses. E a
educagdo em seu contexto inicial que estd ligada a cada pessoa desde seus primeiros
anos escolares até a formagdo atual do profissional, que ird estabelecer suas formas
exclusivas de resolugdo de problemas sdo essas experiéncias singulares que distinguem

um profissional do outro formando uma rede de conhecimento mais diversificada

possivel.

2.2 Fatores que Levam a Aplicacdo de T&D.

Quando uma empresa decide aplicar treinamento € porque ja ha algum tempo ela

nota a deficiéncia ou a necessidade de uma maior adequagao dos seus profissionais as
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suas areas, podem ser pela insercdo de novas tecnologias, a empresa estd se
modernizado, o que ¢ o bem comum nos ultimos anos, € os seus funciondrios mais
antigos nao acompanham a nova proposta da empresa, pode ser uma espécie de
antecipacao de solugdes caso os funcionarios sejam contratados e logo depois venha a
surpresa que eles ndo sabem usar determinado software, ou ndo conhecem as politicas
da empresa, de uma forma geral alguns autores esclarecem estes possiveis motivos.

Considerando que o treinamento possui trés tipos de objetivos:

[...] formagdo profissional, que tem como meta alcangar um grau ideal de
capacidade laboral para determinada profissdo, repassando todos os
conhecimentos e praticas necessarias ao bom desempenho de uma funcao;
especializacdo, que oferece ao treinando um campo de conhecimento ou
pratica especifica, dentro de uma area de trabalho para a otimizacdo dos
resultados e, por ultimo, a reciclagem, que possui como finalidade basica
rever conceitos, conhecimentos ou praticas de trabalho, renovando-os ou
atualizando-os de acordo com as necessidades. (MARRAS 2009 apud
MARCHI; SOUZA E CARVALHO 2013 p.32).

Para Chiavenato (2010). As necessidades de treinamento sdo as caréncias de
preparo profissional das pessoas. A necessidade de treinamento ¢ uma area de
informagdo ou de habilidades que um individuo ou grupo precisa desenvolver para
melhorar ou aumentar a sua eficiéncia, eficacia e produtividade no trabalho. Sao
baseadas nestas afirmag¢des que o planejamento do treinamento deve ser feito
cuidadosamente para que atinja suas expectativas. Ainda tomando por base as
afirmagdes de Chiavenato (2010) que propde, significa definir seis ingredientes basicos
como: Para que treinar; Quando treinar; Onde treinar; Por quem; Em que treinar; Como
treinar ¢ Quem devem ser treinados. O programa de treinamento deve estar associado
com as necessidades estratégicas da organizagdo. Aproveitando o que foi dito por
Chiavenato podemos entender a proposta feita por Gil que esclarece um modelo de
verificacdo das necessidades de treinamento e desenvolvimento. Para Gil (2010 d,
p.123) para que seja apontado o diagnostico de necessidades de treinamento -DNT- ¢
necessaria uma forma de alcangar os reais motivos das lacunas existentes nas pessoas €
nas equipes para que possam melhorar seu desempenho atingindo resultados
satisfatorios.

Para Gil (2010) ¢ melhor analisar os processos de capacitacdo como treinamento

e desenvolvimento as empresas elaboram técnicas de aprendizagem que possam avaliar
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de forma continuada os resultados de TeD esta andlise chamada diagnostico de
necessidades de treinamento tem como objetivo localizar as falhas ou deficiéncias
existentes nos funciondrios em determinadas fung¢des que podem comprometer a fluidez
do processo organizacional. O diagnéstico de necessidades de treinamento ¢
caracterizado como uma averiguagdo dividida em trés andlises, acompanhadas de um
passo a passo que adapte a empresa a identificar em que ponto do processo hd algum

tipo de privagao.

Analise organizacional: consiste na identificacdo dos niveis de eficiéncia e
eficacia da organizagdo, a fim de determinar as formas de treinamento que

poderdo contribuir para a sua elevacao;

Analise das tarefas: consiste na identificacdo das atividades que compdem as

tarefas bem como dos requisitos pessoais necessarios para seu desempenho;

Analise dos recursos humanos: consiste na identificagdo, junto aos
empregados, dos niveis de conhecimento, habilidades e atitudes requeridas

para a execucdo das tarefas que executam. (GIL, 2010 d, p.124).

A Analise organizacional ¢ baseada numa pesquisa de ambito geral da empresa e
como principal objetivo identificar quais os locais onde € necessdria a aplicacdo do
treinamento. Para que ocorra uma observagdo reconhecida algumas informagdes sdo
relevantes desde identificagdo da empresa, segmento de atuacdo até seus planos para o
futuro e observando sua capacidade financeira, para que o trabalho seja conveniente no
momento, com o intuito de haver consisténcia nas informag¢des; concluindo a analise
organizacional sera possivel saber quais os fatores que dificultam o desenvolvimento do
setor e consequentemente da empresa, pois por ser uma avaliagdo abrangente
identificardo fatores motivacionais, falta de tecnologia, recursos humanos insuficientes

entre outros fatores que dificultam o progresso da organizagao.

A Andlise das tarefas ira estimar até que ponto a atribuicdo das fungdes estd
satisfazendo os funcionarios e oferecendo retorno positivo para empresa para que isto
ocorra sera avaliado o perfil dos funciondrios direcionando cada perfil a cada
caracteristica inerente ao cargo com o auxilio dos dados que informam cada atividade
desenvolvida na empresa, informando desde quem as executa sendo o responsavel
direto por ela, o executor das atividades tendo como suas responsabilidades, o risco
sofrido e as circunstancias em que o trabalho ¢ realizado além dos conhecimentos,

habilidades e atitudes, sdo andlises feitas por meio de questionarios, entrevistas,
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observagdes e discussdo em grupo sdo formas consideradas por Gil (2010) as mais

utilizadas, sendo seu maior objetivo tornar o estudo reconhecido.

Ja a Andlise de Pessoas ird examinar quais sdo os conhecimentos habilidades e
atitudes dos individuos que estejam de acordo com os objetivos da empresa € possam
executar as atividades de maneira mais eficiente para isto devem-se levar em
consideragdo os resultados alcancados com a analise das tarefas fazendo uma
ponderacdo entre o que se faz necessario no treinamento e quais os recursos intelectuais
que compdoem a empresa. Quando uma empresa decide avaliar o treinamento do seu
pessoal deve se preocupar com a qualidade do treinamento para isso foram

desenvolvidas algumas escalas que dao maior suporte ao método adotado.

Impacto do treinamento no trabalho ¢ a forma que o avaliador ird observar as
consequéncias do treinamento e com isto verificar se foram adquiridas novas
habilidades por parte dos treinados e se este impacto foi positivo para organizagdo. Para
Abaad (1999; apud ZERBINI, ABBAD 2005) “para observar o desempenho do
individuo no trabalho, ou seja, a aplicacdo do aprendido no ambiente de transferéncia, ¢

preciso mais do que saber fazer (habilidades)”.

Medidas de treinamento sdo escalas utilizadas para medir o aproveitamento do
treinamento dentre as mais conhecidas estdo a escala MAIS (Modelo de Avaliacdo
Integrado e Somativo) desenvolvida por Borges-Andrade em 1982 e a IMPACT
(Modelo Integrado de Avalia¢dao do Impacto do Treinamento no Trabalho) desenvolvido

por ABBAD.

23 Escalas EEAA (Escala estratégica de aplicacido do aprendido)

Com objetivo de avaliar os aspectos referentes as varidveis cognitivo-
comportamentais: estratégias de aprendizagem e estratégias de aplicacdo do aprendido
em treinamento no trabalho que alguns autores como Zerbini e Abbad (2008) e Pilati e
Borges e Andrade (2005) desenvolveram a escala EAA e EEAA, respectivamente, sao
considerados cognitivos comportamentais, pois os individuos transparecem em seu
trabalho métodos de aprendizagem que sdao proprios de cada um e que esta forma
individual ¢ passada adiante como uma sugestdo ou forma de agilizar uma atividade.
Por este motivo desenvolveu-se interesses sobre como estes métodos eram aplicados

mesmo que intuitivamente ja que ndo sdo comuns de se desenvolver modelos que
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facilitem a aplicagdo de treinamento, nem sua forma de passar adiante conhecimento de
forma eficiente.

O estudo baseado nas caracteristicas cognitivo-comportamentais podem
esclarecer varias agdes educacionais como, por exemplo: as maneiras de absorver
conhecimento de profissionais expostos as mesmas condigdes de treinamento,
oferecendo para empresa o entendimento do perfil de cada profissional. Isto pode fazer
com que a empresa desenvolva estratégias para cada tipo de profissional observando as
que obtém melhores resultados incluindo assim todos nas ag¢des educacionais da
empresa € com 0 mesmo aproveitamento.

Quanto as treinamento a distancia Zerbini e Abbad (2007) defendem que ¢
notado um maior desenvolvimento individual comparado aos treinamentos presenciais
posto que os individuos demandem um tempo para se auto regularem fazendo um
melhor gerenciamento de sua aprendizagem refletindo assim um impacto
significativamente mais o positivo que 0s cursos presenciais.

Com isto a escala EEAA (Escala estratégica de aplicacdo do aprendido), tem o
proposito de avaliar os modelos de aplicacdo de treinamento dando énfase as formas

que cada individuou aplica o que foi apendido na sua rotina de trabalho.

2.4  Administracao Publica

A administragdo publica pode ser vista em algumas esferas, quando discorre
sobre profissionais que colaboram com o desenvolvimento publico, quando se fala da
institui¢do que tem como principal objetivo gerir 6rgdos que sdo seus subordinados em
detrimento de uma melhor execugdo da coletividade, ou quando significa uma forma
particular de administrar sdo formas de definir e entender o significado de administragao

publica e seu proposito para com a sociedade.

Para Meirelles (2004) administrar significa buscar as melhores condi¢des para
atingir o seu interesse tendo a prerrogativa de igualar as oportunidades a todos que dela
dependem. Nas empresas privadas os responsaveis por sua administragdo sdo o0s
proprietarios, acionistas, ou s6cios que tem como responsabilidade manter o bom
funcionamento da organizagdo, sem prejuizos econdmicos € sociais além de atingir o
interesse maior que serd a prosperidade da empresa. Deste modo “Administragdo

Publica ¢ a gestdo de bens e interesses qualificados da comunidade no ambito federal,
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estadual ou municipal, segundo os preceitos do Direito e da Moral, visando ao bem
comum.” (MEIRELLES, 2000, p. 78). No caso da administragdo publica seus
responsaveis sdo: na esfera federal o presidente, na estadual o governador e¢ na
municipal o prefeito, com o papel de zelar pelo bem-estar da populagao, conservando
um sistema que ofereca seguranca, saude, educacdo de qualidade para todos. “A
administracdo publica indireta ¢ aquela em que o Estado (Unido, estados, Distrito
Federal e municipios) outorga a terceiros (entidades autarquicas, fundacionais e
empresas governamentais) ¢ entidades paraestatais (sociedades de economia mista e
empresas publicas), a realizagdo de servico publico, observando as normas
regulamentares” (DI PIETRO, 2003). Se tratando de uma autarquia vinculada ao
governo federal, tem relagdo direta com o governo, porém sua administracao financeira
¢ feita a parte do governo, ela terd autonomia para realizar as suas despesas sendo elas

de servicos ou produtos.

Para entender os motivos pelos quais o servigo publico podera ter diferengas em
comparagdo ao setor privado, se faz necessario entender um pouco da constituicdo
federal que atribui requisitos para sua admissdo. Desde a publicagdo dos editais de
abertura de vagas até os direitos e deveres dos servidores sdo encontrados na
Constituicao Federal de 1988 no artigo 37 onde esclarece as possiveis dividas sobre o

servigo publico:

Art. 37. A administragdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da
Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos
principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia e, também, ao seguinte: (Redacdo dada pela Emenda

Constitucional n° 19, de 1998)...].

A legalidade segundo Hely Lopes Meirelles (2006) diz que o administrado deve
exercer suas atividades tendo como base para suas decisdes os critérios impostos na lei.
J& para Celso A. B. Mello (1996, p.68) a Impessoalidade defende que as decisdes e atos
administrativos devem ser feitos sem dar preferencias por qualquer motivo, o
administrador publico deve ser imparcial quanto a suas decisdes. A moralidade para
Bacellar Filho (1998) sdo a juncdo de regras que contribuem para a constituicdo de

valores obedecendo ao que ¢ bom legal e justo.

Quanto o principio da publicidade, descreve que ¢ de direito a circulagdo da

informagdo sem prejuizo do seu conhecimento por parte de outros 6rgaos publicos e
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pelos cidaddos assim como explica: a obrigatoria divulgacao dos atos da Administracao
Publica, com o objetivo de permitir seu conhecimento e controle pelos 6rgaos estatais
competentes e por toda a sociedade. Cardozo (1999). E por fim o principio da eficiéncia
que trata os exercicios das fungdes de maneira correta e que sejam realizadas da melhor
forma possivel para que os resultados obtidos sejam condizentes com o esperado ou até

mesmo superados. (DI PIETRO, 2001, p. 83, destaques do autor).

Segundo os principios que regem o artigo 37 da constitui¢do podemos esclarecer
que o principio da legalidade, sendo o servidor subordinado ao governo e sujeito as leis
que regem a constitui¢ao, devendo servir a populacao visando sempre o que ¢ melhor
para sociedade como um todo e caso nao cumpra as determinagdes esta sujeito a
puni¢des. O principio da impessoalidade que significa ndo se envolver com os
problemas de terceiros, tratando todos de forma igual sem privilégios por nenhum
motivo, o principio moralidade diz que o servidor deverd seguir sempre o que € correto
no ambito moral, ter como base de suas atitudes a legalidade, ou seja, o que ¢ licito deve
ser mantido e levado em consideragdo o que for considerado justo. O principio da
publicidade torna de conhecimento publico as decisdes tomadas com relagdo as leis para
que haja por parte dos interessados consciéncia dos fatos como forma de direito e dever.
[O principio da eficiéncia € a busca constante pelo melhor servico oferecido pelo ente
publico, com metas de melhor organizagdo ¢ que sirva como exemplo a ser seguido;

(Redacao dada pela Emenda Constitucional n° 19, de 1998)...].

II - a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovagédo prévia
em concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo com a
natureza ¢ a complexidade do cargo ou emprego, na forma prevista em lei,
ressalvada as nomeagdes para cargo em comissdao declarado em lei de livre

nomeagao e exoneracao.

Sendo estes critérios para assumir o cargo em empresa publica descritos na
constituicdo como regra, o ocupante de cargo publico deve se submeter a concurso
publico para que a integridade do certame seja valida, sabendo-se que ele € regido por
leis, mesmo assim ele tera suas exigéncias como além da prova a avaliacdo de titulos,
em seguida aguardar a homologa¢ao do concurso e por fim sua contratacao para assim
submeterem-se as demais exigeéncias feitas nos principios citados anteriormente para
tomar posse do referido cargo. Salvo nos casos de nomeagdo para cargo em comissao

que o indicado ¢ convidado a exercer aquela fungao.
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2.5 Administracdo Publica no Setor Bancario

A Administracdo publica no Brasil vem sofrendo grandes mudangas com o
passar dos anos desde a mudanga de regras, com a constituicdo de 1988 em que
regulariza os direitos e deveres deste setor, o aumento de interessados profissionalmente
por bancos publicos vem crescendo por motivos salariais, condi¢des de trabalho,
beneficios, estabilidade, entre outros, mudancas como as formas de desenvolvimento
dos sistemas utilizados agregaram valor aos seus produtos e servigos e faz com que este
ambiente mais informatizado exija pessoal treinado para maneja-lo.

Um dos fatores que leva a grande significancia do setor ¢ sua abrangéncia, pois,
os bancos assim como as grandes empresas tem abrangéncia mundial no caso dos
bancos o mercado de cdmbio ¢ um indicador de sua importancia, embora bancos
privados possam exercer fungdes que também fazem parte das atividades dos publicos.
Sendo eles que retém o monopolio de atividade com um grau de importancia maior para
sociedade, além de manter programas sociais e juros mais acessiveis a populacao.

Os bancos publicos levam vantagem em compara¢do com os privados, com o
passar do tempo e a competitividade entre os bancos crescendo, a estratégia era diminuir
custos para isto alguns bancos decidiram pela implantacdo da jornada parcial e de
rotatividade de pessoal, sem exigéncias de treinamento que o favorecia, sem ter que
treinar novos funciondrios e tendo estdo alta de rodizios os bancos perderam em
qualidade. A agéncia tipica de bancos americanos, no inicio dos anos 90, contava com
cerca de 50% dos empregados em tempo parcial Laranjeira (1995); na Gra-Bretanha, o
uso de trabalhadores em tempo parcial, no sistema financeiro, passou de 12% em 1982
para 18% em 1992 laranjeiras (1995).

Nessa perspectiva, o pressuposto seria de que a melhoria da produtividade e da
lucratividade ndo resulta apenas da utilizacdo de tecnologia de informatiza¢do, mas,
principalmente, de novas formas de uso e de gestdo da forca de trabalho. Em
consequéncia, verificam-se grandes investimentos na reestruturagdo das atividades
através, principalmente, da implantagdo de programas de qualidade (Laranjeira 1995;
Ely 1995). E o que de fato vem ocorrendo as empresas publicas investem mais em seus
funciondrios dando a eles oportunidade de capacitagdo em suas areas, universidades
corporativas foram criadas para que os novos contratados se aprofundem em sua
formagdo, e para os que ainda nao possuem nivel superior possam adquiri-lo e galgar
melhores cargos, o que ¢ benéfico para empresa, pois terd uma equipe cada vez mais

bem preparada e competitiva.
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Em termos organizacionais, em nivel mundial, mas também no Brasil, os bancos
tendem a mover-se em direcdo ao que alguns denominam High Performance
Organizations (Organizacdes de alta performance), com alteragdes significativas em
suas estruturas, manifestas através de concessao de maior poder decisério aos
empregados; estimulo a relagdes de cooperagdo entre empregados e gerentes; trabalho
em equipe; énfase na qualidade; estimulo a criatividade Laranjeira (1995). Sao fatores
que estimulam a interacao dos funciondrios a empresa, incitam a maior participagao nas
melhorias da organizagdo e proporcionam o ambiente mais agradavel para os clientes.
As High Performance Organizations s3o as organizagdes que buscam sempre o melhor
desempenho em todos os setores, para alcancgar a eficiéncia, eficacia e a efetividade
organizacional elas buscam integrar no processo de melhorias setores consideradas de
baixa relevancia e com isto atingem um nivel de exceléncia maior em comparacao com

as demais empresas.



Capitulo 03:
Procedimentos
Metodologicos
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo descreve as formas que os procedimentos metodoldgicos sao
explicados, como a maneira pela qual foram utilizadas ferramentas para delimitar o
universo a ser estudado e por quais meios foram obtidos os resultados. Segundo Silva e
Menezes (2005), metodologia cientifica ¢ a juncdo de fases de uma pesquisa
organizadas de forma coerente para que se possa chegar a solu¢cdo de uma averiguagao

de um estudo.

3.1  Delineamento da pesquisa

As pesquisas podem ser classificadas em sua abordagem como quantitativa e
qualitativas, sendo quantitativas as que abordam questdes numéricas como bases para
suas fontes de conhecimentos e ao tratamento delas para obtengdo das respostas sdo
usadas os dados estatisticos adquiridos por meio de questionarios t€ém como
caracteristica a superficialidade das respostas, porém com bastante precisao para que
ndo haja possiveis duvidas sobre a confiabilidade dos resultados (RAUPP; BEUREN,
2003).

Com base nos objetivos propostos nesta pesquisa a fim de contribuir com a
literatura no ambito das agendas de pesquisas sobre Treinamento e Desenvolvimento,
foi desenvolvida uma pesquisa quantitativa com os funcionarios Publicos da Agéncia da

Caixa Econdmica Federal da cidade de Campina Grande.

A pesquisa caracterizada como sendo de carater quantitativo, pois sua
elaboracdo foi baseada em questionarios e entrevistas mensurdveis estatisticamente, ja
que o maior objetivo ¢ medir os niveis, as frequéncias e os critérios de treinamento

utilizados pela empresa.

A referente pesquisa caracteriza-se como sendo um estudo de caso, pois,
segundo Gil (2002) ¢ um tipo de pesquisa muito usado nas ciéncias sociais e biomédicas
tem como caracteristicas o estudo minucioso para fornecer maior conhecimento
detalhado sobre a pesquisa com particularidades para cada area de estudo a exemplo de

testes para obtencao de informagdes que nado estdo esclarecidas, relatar a forma utilizada
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para uma indagagdo, desenvolver teorias e explicar as causas de um determinado

acontecimento que ndo foi conseguido por ndo haver suporte experimental.

Seguindo os conceitos de Gil (1991) a pesquisa exploratoria tem como objetivo
proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito
ou a constituir hipoteses. A descritiva tem como objetivo primordial a descri¢ao das
caracteristicas de determinada populagdo ou fenémeno ou, entdo, o estabelecimento de
relacdes entre as variaveis uma das caracteristicas mais significativas estd na utilizagdo
de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o questiondrio € a observagao

sistematica.

Ainda sobre a pesquisa Descritiva segundo Gil (2002) descreve as caracteristicas
de um objeto, ambiente ou populagdo com principal interesse em avaliar varidveis para
uma comparagao com modelos propostos e chegar a uma conclusio sobre as indagagdes
iniciais. Por estes motivos o estudo apresenta caracteristicas de uma descritiva, pois a
comparagdo entre 0 que ocorre na empresa € o que ¢ proposto pelas escalas sera

necessaria.

Quanto a utilizacdo de métodos técnicos avaliando o objeto de estudo foi feito o
mapeamento dos dados para evolugdo do estudo empregando o procedimento técnico
bibliografico que por Martins (2007) é um tipo de pesquisa com base em material
previamente elaborado como livros como fonte principal para referéncias, artigos
cientificos, jornais, revistas e internet entre outras fontes reconhecidas. Ainda sobre as
caracteristicas da pesquisa ¢ possivel afirmar que a amostra ¢ do tipo nao probabilistico
por ndo utilizar de formas aleatérias para sele¢do de participantes, com particularidades

intencionais.
3.2  Locus da Pesquisa

A pesquisa foi realizada na Agéncia (0041-8) da Caixa Econdmica Federal
localizada na Rua Epitacio Pessoa, 42 - 360305 — Centro da cidade de Campina Grande,

Paraiba.

O quadro de funcionarios da Agéncia Bancaria Caixa Economica Federal, ¢
composto em sua totalidade por setenta e cinco funciondrios na agéncia. Destes em
torno de quinze a vinte ndo estdo exercendo suas atividades por motivos variados como

férias, afastamento por motivos de doenca e licencas de um modo geral, estando ativos
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em média sessenta funciondrios. Para realizacdo da pesquisa foram entregues trinta
questionarios dos quais vinte e seis funciondrios de véarias fungdes colaboraram e
responderam aos questionarios. Esta quantidade de participantes foi suficiente, pois o
foco da pesquisa foi avaliar os servidores que passaram por treinamentos nos ultimos
seis meses conforme € proposto pelo autor da escala utilizada na pesquisa e conforme os
critérios utilizados para selecdo dos participantes da pesquisa que foram os funcionarios

que passaram por algum tipo de treinamento nos ultimos meses.
33 Coleta de Dados

Dentre as formas de se construir uma pesquisa quantitativa, estd pesquisa usou
dos métodos comumente utilizados, ja citados como a de coleta de dados por meio de
questionario, baseado na EEAA proposta por Pilati, Borges e Andrade (2005), e uma
entrevista realizada com o gerente da agéncia, visando ratificar os dados coletados pelos

questionarios.

Os dados foram coletados durante os meses de fevereiro, margo e abril, do ano
de 2014, na Agéncia (0041-8) da Caixa Econémica Federal de Campina Grande; Para a
obten¢do das informagdes foi aplicado um questionarios dividido em duas partes, a
primeira sobre dados dos funciondrios ¢ o segundo referentes a visdo que eles tém sobre

o impacto dos treinamentos.

A primeira parte do questionario aplicado foi o demografico denominado Perfil
do participante da pesquisa, que buscou informacdes sobre caracteristicas dos
funciondrios da instituicdo como: Género, Faixa etaria, Nivel de instru¢do, Tempo de

servigo e Funcao atual.

Nesta parte do questiondrio, foi perguntado também sobre os tipos de
treinamentos realizados e o seu tempo de duragdo. Este questiondrio teve em sua
constituicdo quesitos de multipla escolha e quesitos dissertativos cada um seguindo a
necessidade da informagao.

Ja segunda parte do questiondrio, foi construida tendo como base a Escala
Estratégia de Aplicacio do Aprendido (EEAA), que tem o objetivo de avaliar como
os participantes de treinamentos aplicam os conhecimentos adquiridos na sua rotina na
empresa. Tomando por base os aspectos apresentados a partir da analise do que foi

coletado.
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QUADRO 1: Caracteristicas dos fatores obtidos na EEAA.

Nome Das Defini¢oes Itens
Dimensoes ; ; ;

Escala Estratégica de Aplicagdo do Aprendido (EEAA)
Estratégias Indica estratégias | 1. Acredito que € possivel aplicar no trabalho o que aprendi
cognitivo- cognitivas para |nesse treinamento.

afetivas para identificar : : S—
criacio de dificuldades de 2: Identifico agt601Padamente as 51t1‘1agoes quet podem
condicdes de aplicagdo, bem dificultar a aplicacdo do que aprendi nesse treinamento
aplicagao Com(_) aspectos '3 A dmiro as pessoas que conseguem aplicar no trabalho o
afetivos ~para que aprendem em treinamento, acredito que torna o trabalho
manutengao Flos desafiador.
esfor¢os de criagdo
de condigdes para |4. Apresento resultados da aplicacdo do que aprendi para
aplicagao do meus colegas e chefe/supervisor. Como uma oportunidade de
aprendido. crescimento
5. Avalio como estou aplicando no trabalho o que aprendi
nesse treinamento.
6. Busco as informagdes necessarias para aplicar o que
aprendi.
7. Consulto material de treinamento para aplicar, no trabalho,
o que aprendi nesse treinamento.
8. Identifico as dificuldades que encontro no ambiente do
trabalho para aplicar o que aprendi. Pois pode melhorar
minhas condigdes de trabalho.
9. E muito importante aplicar no trabalho o que aprendi nesse
treinamento.
Estratégias Indicaousode |10. Mostro para minha chefia/supervisdao as vantagens em
comportamentai acoes de adquirir equipamentos que possibilitem a aplicacdo do que

s para a criagdo
de condi¢des de
aplicacdo

modificagdes do
ambiente de
trabalho para

criagdo de

condicoes de
aplicacdo das
competéncias

desenvolvidas em

aprendi.

11. Mostro para minha chefia/supervisdo quais as vantagens
da aplicacao, no trabalho, do que aprendi nesse treinamento.

12. Mostro para os meus colegas de trabalho quais os
beneficios de utilizar o que aprendi nesse treinamento. Como
ferramenta de aprendizagem também para os meus colegas.

13. Procuro convencer meu chefe que para utilizar o
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acgoOes educacionais
nas organizagdes

aprendido deve-se designar um tempo de dedicagdo.

14. Acredito que novos treinamentos sdao exigéncias para
melhores remuneragoes.

15. Negocio com meu chefe o tempo necessario (horas por
semana) que dedicarei para aplicar o aprendido.

16. Defino metas faceis para aplicar o que aprendi nesse
treinamento.

17. Pego orientagdes a colegas mais experientes para aplicar o
que aprendi nesse treinamento.

18. Solicito a aquisicdo de material/equipamentos, necessarios
para aplicacdo do que aprendi.

19. Solicito os recursos necessarios (e: financeiros, materiais,
humanos) para aplicar o que aprendi.

20. Solicito a minha chefia/supervisdo imediata que defina
metas para aplicagdo do que aprendi nesse treinamento.

Fonte: Adaptado Pilati, Borges e Andrade (2005).

O questionario original contém dezenove assertivas, porém foram feitas
mudangas para atender melhor a pertinéncia da pesquisa, no modelo utilizado sdo vinte
assertivas com algumas adaptagdes no texto de algumas delas para o contexto aplicado.
Conforme evidéncia no quadro um, das vinte questdes as de numero um a nove
correspondem as estratégias COGNITIVO-AFETIVAS para criacdo de condigdes de
aplicacdo, compostas por elementos que estruturam a repeti¢do, organizacdo e
elaboracio e as de dez a vinte correspondem a ESTRATEGIAS
COMPORTAMENTALIS para a criacdo de condi¢des de aplicagdo agrupam busca de
ajuda interpessoal, busca de ajuda do material escrito e aplicagdo pratica. A EEAA
adota um escala do tipo Likert com variacdo menor que a proposta no modelo original
sendo a adaptada com cinco pontos de escolha para os que responderam nessa escala 1
corresponde a nunca, 2 corresponde a raramente, 3 corresponde algumas vezes, 4
corresponde a frequentemente e 5 corresponde a sempre.

Outro instrumento utilizado para a coleta de dados foi a entrevista, que foi
aplicada somente com gerente da agéncia, a fim de cruzar os dados coletados pelo

questionario. Com o principal objetivo entender em uma visdo macro os impactos 0s
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treinamentos para empresa. No que se refere ao roteiro da entrevista, o mesmo foi
constituido de quatro perguntas relacionadas a visdo do gerente quanto aos resultados

apos aplicagdo de treinamentos sejam presenciais ou a distancia, conforme apéndice A.

34 Analise de Dados

Este topico explica como foram analisados os dados coletados para realizagao da
pesquisa. Sabendo separar e dar peso as informagdes recebidas.

Os dados coletados para andlise foram organizados em planilhas do programa
Microsoft Excel versdao 2010. Para realizagdo desta etapa da pesquisa foram utilizados
métodos técnicos como a frequéncia para os dados referentes ao perfil dos sujeitos da
pesquisa. Para Figueiredo et al (2007) frequéncia sdo as varidveis quantitativas, ¢ o
numero de ocorréncias de uma mesma variavel numa amostra. Além da frequéncia foi
utilizada a média ponderada e a média aritmética para andalise dos itens a EEAA.

A média ponderada para Freund (2004) ¢ o somatorio dos valores das
multiplicagdes dos valores de x para cada peso y, através de atribuigdes de valores e de
pesos dividido pelos valores dos pesos. Quanto a média ponderada os dados foram
multiplicados através dos quesitos atribuindo valores a cada um dos marcados pelo peso
de cada item e dividido pela quantidade da amostra, conforme pode ser visualizado no

quadro a seguir:

QUADRO 2:Calculo da Média Ponderada

Dimensdo 1: Dimensio 1: Estratégias cognitivo-afetivas

ranking medio

7]
1.Acredito que ¢ possivel aplicar no trabalho o que aprendi nesse treinamento. 0 0 f 11 9 4,12

\

Maior frequéncia

Média ponderada ={(D* 1)+(0=2)+(6%3)+(11%4)+(9 5}}
26

Para medir as varidveis foi utilizada na pesquisa escores delimitando os

parametros dos niveis de impacto alcangados através dos valores da tabela, pode-se
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afirmar que entre 0 a 1,9 o impacto foi muito baixo, mostrando pouca impacto dos
treinamentos para os servidores, os escores entre 2,0 a 2,9 impacto baixo e deve-se
avaliar os motivos de tal valor, e assim seguindo os demais escores quanto maior o
valor observado maior sera o impacto para empresa chegando no escore 5 que reflete

um valor muito alto de impacto para os parametros da pesquisa.

Tabela 1:Variavel de impacto

Tabela
0l-]1,9 Impacto muito baixo
2,0 |- 2,9 Impacto baixo
3,0 |--]3,9 Impacto médio
4,0 |--] 4,9 Impacto alto
5 Impacto muito alto

Fonte: Adaptada Abbad et al(2012)

Apbs o tratamento estatistico, passou-se para o proximo capitulo que consiste na
apresentacdo e analise dos dados. Que serdo explanados com maior nivel de
profundidade.



Capitulo04:
Apresentacao e Discursao

dos Resultados
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4. APRESENTACAO E DISCURSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo defini as formas utilizadas para encontrar os resultados que foram a
partir do levantamento de dados estatisticos, conseguidos por meio de questionarios,
entrevistas e pesquisa demografica realizados na Agéncia da Caixa Econdmica, tais
dados tiveram respaldo de autores conceituados com o uso da escala EEAA que foi

desenvolvida por Pilati; Borges e Andrade (2005).

4.1 Perfil dos participantes da pesquisa

Para analisar as caracteristicas dos participantes da pesquisa algumas
informagdes foram de grande representatividade para pesquisa. Os questionarios foram
aplicados em uma amostra de trinta servidores que compdem o quadro de funcionarios
da Agéncia Bancaria Caixa Economica Federal, sendo sua totalidade de setenta e cinco
funciondrios da agéncia destes em torno de quinze a vinte ndo estdo exercendo suas
atividades como foi dito anteriormente. Dos trinta questiondrios entregues vinte e seis

foram devolvidos respondidos com as seguintes informagoes.

Quanto ao género dos vinte e seis funcionarios participantes oito sdo do sexo
feminino representando 30,77% do quadro de funcionarios e dezoito do sexo masculino

representado 69,23% do quadro de funcionarios como mostra a tabela a seguir.

GRAFICOS 1. Género
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Fonte: Elaborado pela autora

Quanto a faixa etaria a grande maioria estd na faixa entre trinta € um e quarenta
anos representando 38,46% dos funcionarios participantes da pesquisa, ainda podemos
observar que 23,08% dos participantes estdo entre cinquenta € um € sessenta anos,
representado um nivel alto de pessoas com mais idade em exercicio, a terceira e quarta faixa
de idade estiveram em igualdade foi referente aos funcionarios com idade entre quarenta e
um e cinquenta anos representando 19,23%, e a faixa de idade entre vinte € um e trinta anos
com 19,23%, evidenciando que o quadro de pessoal da agéncia estudada é de adultos e
pessoas classificadas em meia idade, pois mais de 60,00% dos funcionarios estdo nesta faixa
de idade, nao foram registradas pessoas nas faixas de idade entre dezoito e vinte anos e entre

sessenta € um € sessenta anos.

GRAFICOS 2. Faixa etiria

Faixa Etaria
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Fonte: Elaborado pela autora

Segundo os dados coletados o nivel de instrucdo dos funcionarios da caixa ¢
basicamente formado por pessoas com ensino superior completo, pois 65,38% dos
participantes afirmam ter concluido o ensino superior, 19,23% afirma ter pds-graduagao,
como mestrado em Engenharia quimica, MBA, Planejamento e gestdo empresarial, Gestdao
de projetos entre outros, e 15,38% entdo cursando o ensino superior, pessoas com apenas o

segundo grau e outros possiveis niveis de instrucdo ndo foram registrados. Estes dados
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deixam claro que os funcionérios da agéncia tem um nivel de escolaridade alto e os que
ainda ndo possuem estdo buscando esta qualificacdo, isto também ¢ uma referéncia aos

treinamentos que estimulam o aprendizado constate.

GRAFICO 03. Nivel de instrucio

Nivel de Instrucao

2°grau Superior Superior Pos Outros
completo incompleto completo graduagao

Fonte: Elaborado pela autora

Quando foi avaliado o tempo de servico foi observado que a grande maioria ¢
funciondrio da agéncia a mais de vinte anos com percentual de 42,31% dos funcionarios
participantes da pesquisa, 26,92% estd na empresa entre trés e seis anos, a porcentagem
entre sete a nove anos e nove a doze ¢ a mesma 11,54%, e a minoria esta em até dois anos na
agéncia com percentual de 7.69%. O que pode ser avaliado com estes dados ¢ que a maioria
dos funciondrios estd proximo da aposentadoria aumentando a sua rotatividade o que

acarreta maior necessidade de treinamentos em todas as fungdes.

GRAFICOS 4. Tempo de servico
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Fonte: Elaborado pela autora.

Sobre as func¢des atuais dos funcionarios, os que responderam aos questionarios em
sua maioria sdo técnico bancario novo com porcentagem igual a 65,38%, 23,08% sao
assistentes, 3,85% sdo gerentes e 7,69% se enquadram em outras fungdes como a fungdo de
caixa. A grande quantidade de funcionarios na fun¢do de técnico bancario novo se dar

apenas por defini¢do, pois um técnico bancario poder ser supervisor de uma equipe de

técnicos.

GRAFICOS 5. Fung¢io atual
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Funcao Atual

Fonte: Elaborada pela autora

Por fim a pesquisa mostrou que o quadro de funcionarios da caixa que participaram

recentemente de treinamento € na maioria homens com idade superior a trinta € um anos,
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que possuem o ensino superior completo estdo na empresa a mais de vinte anos € possuem a

funcdo de técnico bancario novo.
4.2  Descricio dos treinamentos adotados pela Caixa Econémica Federal

As informagdes pertinentes a este topico foram adquiridas por meio de entrevista
semiestruturada com o gestor principal da agéncia que forneceu as seguintes informagoes:
quanto aos treinamentos oferecidos pela empresa, sao ofertados treinamentos nas diversas
areas, porém com maior interesse da empresa em treinar seus funcionarios nas areas a fim de
suas atividades, como as administrativas avaliando o setor e a fun¢do que o funcionario
exerce estabelecendo uma especificagdo para cada fung¢do a exemplo das bancarias, de
supervisao e geréncia. A empresa oferece mais de duzentos treinamentos voltados,
sobretudo para é4rea de administracdo, gestdo de pessoas, administracdo financeira e
conhecimentos bancarios e para os especificos como, por exemplo, os funcionarios que tem
a funcdo de agente de penhor, ou tem como funcio oferecer empréstimos para pessoa fisica,
os treinamentos sao voltados para fungdo e o trabalho que a pessoa desempenha os cursos
que podem ser escolhidos pelo profissional também seguem critérios do plano de carreira

individual, ou seja, o funcionario podera traga sua trajetdria de ascensao.

Ha também os treinamentos que sdo feitos por exigéncia da empresa. De forma mais
especifica existem duas modalidades de treinamento, as presenciais e a distancia. Conforme

relatado pelo gerente da agéncia:

“E necessario que sejam feitos todos os anos uma carga minima de
treinamentos que duram em média cinquenta horas por ano, para que os
funcionarios sejam estimulados a fazer estes treinamentos a empresa
oferece gratificacdes financeiras somadas a remuneragdo habitual que nao
interferem nas remuneragdes dos funcionarios que ndo participam, eles
apenas ndo recebem esta gratificacdo, ndo sao utilizadas puni¢des para os
que ndo participam além da gratificacdo financeira o funcionario podera
receber uma promocgao dentro do seu cargo, isto ocorre duas vezes no ano
com o proposito de tornar as pessoas mais capacitadas. Para que a
gratificacdo seja justa ela ¢ baseada no dissidio coletivo e nos ajustes

anuais da categoria.” (GERENTE)

Para que os treinamentos fossem realizados e tivessem sucesso deveriam ser
selecionadas pessoas que realmente demonstrassem interesse pelo conhecimento oferecido

para isto a empresa avalia a necessidade de cada setor e se o treinamento oferecido se
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encaixa nas atribuicdes dos cargos e dos setores, quando hd o cargo e nido ha pessoas
qualificadas para aquela area sdo feitos treinamentos para suprir estd necessidade, pois existe
um volume consideravel de rodizio de pessoal, o ingresso de novos funcionarios também ¢
constante e faz com que a empresa esteja frequentemente oferecendo treinamentos. A
empresa usa iniciativas com relagcdo as necessidades de mercado como indicadores chaves
para seu melhoramento a exemplo de novos programas que requerem treinamento de todo
pessoal que faga parte do setor envolvido, este programa ¢ feito de forma reversada, para
melhorar seu desempenho e para que todos os funcionarios participem deste novo programa.
Além dos fatores habituais outra forma de escolha de um determinado funciondrio para
participar de treinamentos especificos ou raros ¢ feito através do interesse do funcionario por
determinado treinamento, os que se destacam podem conseguir fazer cursos que sdo mais

pleiteados.

Quando hé necessidade de treinamentos ¢ necessaria a escolha dos que sejam mais

adequados para os treinamentos o gerente explica:

“Os participantes dos treinamentos sdo escolhidos pela necessidade do
setor, a exemplo de um novo programa que a caixa lanca e requer
treinamento de todo pessoal envolvido, este programa ¢ feito de forma
reversada, para melhorar seu desempenho. Quanto aos treinamentos de
maior interesse dos funcionarios sdo escolhidos aqueles que se destacam,

podem conseguir fazer cursos que sdo mais concorridos.” (GERENTE)

Todo programa de aprendizagem nas empresas demanda tempo e um tempo que nao
pode ser desperdicado por estes motivos os treinamentos normalmente sao de curto periodo
sendo diferenciados de acordo com sua modalidade, presenciais e a distancia, os que sdao
realizados nas dependéncias da empresa e os que demandam outro local, os presenciais na
empresa duram em média seis horas aula, os que sdo realizados em outros locais duram entre
dezoito e trinta horas sdo equivalentes a uma semana de trabalho, ja4 que a carga horaria da
agéncia € de trinta horas semanais, tem esta durabilidade, pois os instrutores sdo de agéncias
matriz. Os cursos a distancia duram em média cento e vinte horas aula e sdo realizados via

internet.

Com relacdo as modalidades de curso o gerente explica o tempo de duragdo e a

forma de oferecimento:
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“O periodo médio dos treinamentos ¢ diferenciado entre presencial e a
distancia, na empresa e fora dela, os cursos presenciais na empresa sao em
média seis horas aula, os presenciais fora da empresa duram em média
entre dezoito e trinta horas e equivale ha uma semana normalmente por
virem instrutores da agéncia matriz. Além dos cursos a distancia via

internet.” (GERENTE)

Como todo treinamento gera expectativas por parte dos funcionarios e
principalmente pelos gestores, seu impacto ¢ de fundamental importancia para empresa, pois
ela sabera quais foram os mais eficientes e oportunos para empresa € para 0 momento de sua
realizagdo, quanto a isso o gestor da caixa cita “que o treinamento de uma forma geral
apresenta bons resultados e ¢ observado de forma positiva com grandes ganhos para
organizagdo”, pois a produtividade ¢ melhorada no setor, esclarecendo que esta ¢ uma visao
macro, ¢ tendo maior entendimento de mercado, ¢ percebido que o trabalho que cada
individuo executa se torna mais eficiente, desenvolvendo o desejo de crescimento do
funciondrio pela empresa e dentro dela. Outro ponto a ser frisado ¢ o momento que a
economia vive que reflete diretamente nos treinamentos da empresa, pois, ¢ mais facil
visualizar uma questao atual em que os funcionarios vivenciam com maior frequéncia aos
que sdo subjetivos e/ou teodricos, ¢ mais facil entender algo que € real e constante na rotina

dos funciondrios a treinamentos que nao apresentam possibilidades de ocorrer.
4.3  Impacto do treinamento no trabalho a partir da EEAA.

Para medir os impactos da escala EEAA (Escala Estratégica de Aprendizagem do
Aprendido) foram usadas duas dimensdes a primeiras Estratégias cognitivo-afetivas para
criacdo de condigdes de aplicagdo que tem como definicdo indicar as dificuldades de
aplicacdo além da busca por condigdes para sua aplicacdo que variam entre os itens de um a
nove, a segunda ¢ a Estratégia comportamentais para criagdo de condigdes de aplicagdo tem
como definicdo o uso de ag¢des de modificagdo do ambiente de trabalho tendo como
principal caracteristica a aplicagdo das competéncias desenvolvidas em a¢des educacionais

nas organizacoes.
4.3.1 Estratégias cognitivo-afetivas.

No que se referem a primeira dimensao os valores foram consideravelmente altos
apresentando médias altas, entre 4,00 a 4,35. Ainda sobre a primeira dimensdo em que

alguns valores foram considerados medianos, pois afirmam que em algumas vezes,
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atingindo uma média entre 3,62 a 3,81.Ainda com esclarecimento dos resultados a média

geral referente aos treinamentos obteve um valor mediano de (3,55).

Tabela 2: Estratégias cognitivo-afetivas

Dimensao 1: Dimensao 1: Estratégias cognitivo-afetivas média geral

ranking medio | referentea
dimensdo
4

1. Acredito que € possivel aplicar no trabalho o que aprendi nesse tremamento. 11 4,12

2.Identifico antecipadamente as situagdes que podem dificultar a aplicagdo do que B 5 381

aprendi nesse treinamento !

3.Admiro as pessoas que conseguem aplicar no trabalho o que aprendem em

treinamento, acredito que torna o trabalho desafiador. 10 13 435

4.Apresento resultados da aplicacdo do que aprendi para meus colegas e 10 . 3,60

chefe/supervisor. Como uma oportunidade de crescimento !

5.Avalio como estou aplicando no trabalho o que aprendi nesse treinamento. 6 3,62 4,08

6.Busco as informagdes necessaria para aplicar o que aprendi. 16 4,00

7.(?onsu1to material de tremamento para aplicar, no trabalho, o que aprendi nesse 6 6 338

treinamento. !

8.Identifico as dificuldades que encontro no ambiente do trabalho para aplicar o que

aprendi. Pois pode melhorar minhas condigdes de trabalho. 1 5 373

9. E muito importante aplicar no trabalho o que aprendi nesse treinamento. 10 9 4,04

Fonte: Adaptada Abbad et al(2012)

O primeiro item avaliado em relagdo a primeira dimensao possibilidade de aplicacao

no trabalho apresentou uma média ponderada de 4,12. Este resultado mostra que os
ensinamentos propostos nos treinamentos sdo possiveis de aplicacio no ambiente de
trabalho ja que os treinamentos que a empresa disponibiliza sdo voltados principalmente
para as areas que o banco atende o que representa um grande impacto nos resultados da
empresa, pois, a avaliagdo da aplicabilidade nos mostra a eficiéncia dos treinamentos por
meio dos resultados obtidos. Segundo Zerbini e Pilati (2012) as estratégias de aprendizagem
que mostram sua aplicabilidade sdo as formas que os servidores desenvolvem para aplicar o
que foi instruido no treinamento como o desenvolvimento de estratégia de aproveitamento,
levando em consideracao que este quesito se refere as estratégias cognitivo-afetivas deve-se
avaliar quais os fatores que levam o maior interesse na melhoria das condi¢des de trabalho.
Para Menezes e Abbad (2012), a exigéncia da empresa em ter melhores profissionais mais
competitivos e qualificados reflete diretamente nas relagdes cognitivo-afetivas, pois

desencadeiam divergentes resultados, pois cada servidor responde individualmente ao
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treinamento, de uma forma geral devem evoluir e encaixar cada caracteristica psicoldgica

em seu treinamento adequado para melhores resultados.

O segundo item a ser avaliado em relagdo a primeira dimensao identificacdo previa
de possiveis dificuldades, obteve média ponderada de 3,81 pode ser visto como uma reagao
negativa aos treinamentos por identificar suas possiveis falhas ou suas possiveis
inadequacgdes, este exemplo de comportamento ¢ comum nas empresas, a resisténcia parte
por falta de motivagdo, uma varidvel que também deve ser vista com mais cuidado, pois
acarreta perdas para organizagdo. Os primeiros estudos sobre o comportamento dos
individuos nas organizagdes classificavam como Teoria X ¢ Y em que a Teoria X representa
a falta de interesse do homem pelo trabalho e a Teoria Y que defende que o homem tem
interesse pela aprendizagem (MC GREGOR, 1960) esta teoria teve fundamento por muitos
anos até a percepcao que o desenvolvimento e interesse profissional sdo uma questdo
cognitivo-afetiva, a motivagdo ¢ intrinseca, mas pode ser estimulada e ¢ a partir desta
descoberta que os estudos sobre as reagdes afetivas no trabalho podem melhorar o

desenvolvimento dos treinamentos.

O terceiro item a ser avaliado em relagdo a primeira dimensdo trabalho torna-se
desafiador e admiravel, obteve como resultado 4,35 de média ponderada, este valor informa
que esta forma de treinamento torna as funcdes desafiadoras e as pessoas que participam e
aplicam o que foi aprendido na sua rotina sdo mais valorizada e at¢ admiradas pelos demais
membros da equipe, € um resultado considerado alto e positivo, pois estimula a criatividade
dos profissionais que tomam iniciativa e desenvolvem um sentimento de competitividade
através da admira¢do. Segundo Ribeiro (2006) apds a aplicacdo dos treinamentos o0s
servidores esperam respostas sobre o seu desenvolvimento durante o treinamento para que o
servidor esteja ciente das suas falhas e de suas qualidades ¢ necessdrio que o superior
imediato destaque suas ponderacdes esclarecendo que sdo criticas que apontam onde se deve
melhorar. Além da vis@o do superior existe a visdo do colega de trabalho que por meio do
processo conhecido como observagdo também avalia o que acontece quando apds um
treinamento um individuo que ndo participou tem interesse pelos resultados e busca formas

de também ser beneficiado.

O quarto item a ser avaliado em relagdo a primeira dimensdo uso os treinamentos
como crescimento pessoal sdo avaliados a partir da média ponderada de 3, 69 indica que os
treinamentos representam uma oportunidade de crescimento desde que possam ser avaliados

pelo seu superior imediato. Para Ribeiro (2006) os saldrios e os cargos devem ser pagos e
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promovidos de acordo com a importancia da fung¢do na organiza¢do para medir tal
importancia deve-se ponderar as divergéncias dos cargos com a complexidade e a variedade
estabelecendo se a necessidade de especificagdes caso haja, os salarios e as promogoes
devem acompanhar o empenho do funcionario em atingir estd especificacdo. Quanto a
complexidade das fungdes deve-se avaliar a amplitude de atividade para que o servidor

consiga exercer todas as atividades que sdo atribuidas.

O quinto item a ser avaliado segundo a dimensdo estudada é a auto avaliacdo que
obteve média ponderada de 3,62 isto demonstra que os funciondrios da pesquisa se mostram
interessados em mudar o seu ambiente de trabalho buscando agregar as suas fungdes
métodos aprendidos durante os treinamentos como forma de melhoria das suas condigdes de
trabalho. A auto avaliagdo ¢é pertinente, pois boa parte dos resultados notados pelo
observador ¢ normalmente percebida pelo auto avaliado, sendo uma espécie de confirmagao
das conclusdes tomadas, uma forma valida de melhorar os resultados sera avaliagao entre o

chefe e o servidor, pois sera possivel observa o resultado na perspectiva dos dois.

O sexto item a ser avaliado da primeira dimensdo novas informagdes obteve média
de 4,00 o que significa que frequentemente os servidores buscam novas informagdes.
Segundo Araujo e Gava (2011) s3o uma forma de buscar as oportunidades antes que elas
surjam como uma preparagdo antecipada para novas situacdes, as pessoas que participam de
treinamento ¢ buscam mais informag¢des para sua aplicagdo do que foi passado no
treinamento, demonstrando assim um comportamento proativo dos que tomam esta decisao,
utilizando outras fontes de conhecimento além das que foram informadas durante os
treinamentos. Esta atitude por parte do servidor demostra mudangas de consciéncia quanto
ao trabalho, a busca por informagdes novas ¢ pertinente para empresa e para ele desenvolver

sua atividade com mais facilidade.

O sétimo item da primeira dimensdo necessidade de um bom material, obteve média
ponderada de 3,38. Segundo Ribeiro (2006) por ndo existir certeza que os treinamentos
serdo armazenados e transmitidos a todos a disponibilizacdo de bons instrumentos de
aprendizagem se fazem necessarios para garantir que as possiveis dividas serdo sanadas por
meio de um bom material, e com o resultado obtido ¢ possivel afirmar que os funciondrios
também avaliam a aplicabilidade do treinamento nas suas func¢des e como elas podem ser
melhoradas e para isto o material bem elaborado faz a diferenca, pois serve para consultas
futuras, para o desenvolvimento dos servidores o material tem grande representatividade ja

que ap6s um treinamento a empresa espera que o funciondrio treinado naquela area possa se
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desenvolver sozinho e auxiliar os demais a sua volta, como um alguém que terd o

conhecimento e podera passa-lo adiante.

O oitavo item de a primeira dimensdo mostrar as dificuldades para melhora-las,
obteve média ponderada de 3,73 nos fatores como identificar previamente as possiveis
barreiras encontradas para aplicagdo do que foi aprendido no treinamento melhorard o
desempenho dos servidores em suas fungdes, pois instruir o treinador a realidade da empresa
¢ de grande ajuda e esclarecimento para o instrutor que podera ter acesso mesmo que tedrico
da realidade da empresa e adaptar o seu treinamento fazendo dele, mas eficaz para cada

ocasiao.

O nono item a ser avaliado da primeira dimensao importancia do treinamento, obteve
média ponderada de 4,04 os treinamentos sdo considerados de grande importincia para os
funcionarios, pois desenvolvem meios de aperfeigcoar as formas de execu¢do de uma mesma
funcdo. Para Ribeiro (2006) o treinamento induz novos habitos, comportamento tanto
funcionais como cognitivo-afetivos aperfeicoando conhecimentos e assim acarretando bons
resultados para os servidores e para empresa. Mesmo que haja rejei¢do de alguns servidores
a maioria concorda que os treinamentos sdo necessarios como atualizacdo do conhecimento,
retirando da empresa publica a caracteristica de falta de comprometimento com o trabalho os
treinamentos sdo necessarios para o bem esta de todos desde a empresa principal interessada
em ter bons profissionais, dos servidores em realizar seu trabalho de forma mais dinadmica e
confortavel e o principal critico que sdo os clientes que exigem frequentemente melhorias

nos servicos e produtos em geral, mas que cobram mais das empresas publicas.

A dimensdo cognitiva-afetiva tem ganhado espaco nos estudos sobre treinamento
desenvolvimento e educagdo, pois acredita-se que as relagdes interpessoais sdo fatores
determinantes no ambiente de trabalho, o relacionamento entre os colegas até os vinculos
com o gerente, podem construir uma equipe entusiasmada com o trabalho, ou equipes
problemadticas, com servidores faltosos, alta rotatividade, fatores que indicam lacunas que

devem ser descobertas e preenchidas.

Na empresa estudada a dimensdo cognitivo-afetiva demostrou que seus aspectos
afetivos proporcionam melhores condi¢des de aplicagido do que foi aprendido nos
treinamentos por terem uma relagdo interpessoal com os colegas e com o gerente que
proporciona maior busca por melhores resultados, isto demostra que a organizagdo mesmo

possuindo falhas em alguns pontos do estudo, mantem seus funcionarios com boas relagdes
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e buscando melhores condi¢des de aplicagdo do conhecimento adquirido no treinamento
passando estes conhecimentos para os colegas que ndo participaram do mesmo treinamento

como uma forma de atingir todos os servidores.
4.3.2 [Estratégias comportamentais.

Quanto a segunda dimensdo a grande maioria afirma que em algumas vezes utiliza
dos métodos propostos. Estando seus valores considerados altos em apenas um quesito com
valor igual a (4,00) e a grande maioria com valores medianos a baixos entre (2,85 a 3,85).
Assim como na primeira dimensdo os valores referentes a média geral referente ao

treinamento também obteve valores medianos por se tratar de uma média realizada com os

valores das duas dimensoes, portanto (3,55).

Tabela 3: Estratégias comportamentais

média geral
Dimenséo 2: Estratégia comportamentais ranking medio | referente a
dimensdo
10.Mostro para minha chefia/supervisdo as vantagens em adquirir equipamentos que
o . . 8 11 3,19
possibilitem a aplicagdo do que aprendi.
11.Mostro para minha chefia/supervisdo quais as vantagens da aplicagdo, no trabalho,
do que aprendi nesse treinamento. 12 ? 2
12.Mostro para os meus colegas de trabalho quais os beneficios de utilizar o que
aprendi nesse treinamento. Como ferramenta de aprendizagem também para os meus 9 13 3,58
colegas.
13.Procuro convencer meu chefe que para utilizar o aprendido deve-se designar um
L 10| 10 3,35
tempo de dedicagio.
14.Acredito que novos treinamentos sdo exigéncias para melhores remuneragdes. 6 11 4,00
15.Negocio com meu chefe o tempo necessario ( horas por semana) que dedicarei
. . 6 6 3,00
para aplicar o aprendido. 3,02
16.Defino metas faceis para aplicar o que aprendi nesse treinamento. 11 9 3,19
17.Pego orientagdes a colegas mais experientes para aplicar o que aprendi nesse
treinamento. 6 12 3,85
18.Solicito a aquisigdo de material/equipamentos, necessarios para aplicagao do que
aprendi. 10 5 3,08
19.Solicito os recursos necessarios(ex: financeiros, materiais, humanos) para aplicar o
que aprendi. ? 7 EHex)
20.Solicito a minha chefia/supervisdo imediata que defina metas para aplicagéo do que
aprendi nesse treinamento. 8 7 5

Fonte: Adaptada Abbad et al (2012)

O decimo item da segunda dimensdo a ser avaliado sdo as vantagens em adquirir
equipamentos que ¢ percebido a partir de uma média ponderada de 3.19, os funcionarios
usam os treinamentos para fazer solicitagdes de novos equipamentos por considerar que a
inovagdo e que a manuten¢do dos equipamentos de trabalho poderdo fazer diferenga para
organiza¢do, mesmo com valores medianos esta preocupagdo esta presente e ¢ questionavel

aos gestores. Para Chiavenato (2001) sendo recursos fisicos, portanto notdveis para a
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organiza¢do, trazem maior valor agregado para o aprendido como agilidade para realizagdo
das tarefas trazendo maior eficécia para o processo sendo os seus resultados notados com a

utilizagao dos recursos.

O decimo primeiro item a ser avaliado da segunda dimensdo sdo as vantagens da
aplicacdo no trabalho, esta variavel obteve uma média ponderada igual a 3,27, o que mostra
interesse de uma parte dos funcionérios em deixar seus superiores a par das necessidades da
empresa, Conforme Guy Le Boterf (2003) as vantagens ndo sdo apenas os conhecimentos
agregados aos funcionarios, mas a comprovacao de sua especifica¢ao, o enriquecimento do
curriculo do servidor, que estes funciondrios procuram mostrar sao vantagens de manter os
treinamentos, pois tem grande utilidade para o desenvolvimento do seu trabalho. E uma
forma da chefia esta atualizada sobre as necessidades da empresa sendo um ponto positivo,

mas que apenas uma parte dos servidores tem esta visdo.

O decimo segundo item da segunda dimensao fala sobre os beneficios de utilizar o
que foi aprendido, que obteve média de 3,58 significando para pesquisa impacto mediano,
este impacto ¢ visto como estimulo para o funciondrio treinado passar para sua equipe
informagdes pertinentes a todos do setor fazendo com que o treinamento atinja quem passou
por ele e as pessoas que estdo proximas do treinado. Por fazer parte das estratégias
comportamentais ¢ esperado que o que se aprende num treinamento seja valido para os
demais e que a troca de informacdes seja uma estratégia para que estas informagdes circulem

no ambiente organizacional.

O decimo terceiro item da segunda dimensdo necessidade de tempo para adaptagao,
apresentou uma média de 3,35 os funcionarios afirmam ter a necessidade de maior tempo
para se dedicarem e se adaptarem aos novos modelos sugeridos nos treinamentos, o que
mostra interesse mediano para que isto ocorra. Mas que ¢ considerado valido em se tratando
da medicdo dos impactos dos treinamentos, pois sem as devidas mudangas o treinamento
nao surtira efeito. Segundo Lacombe (2007) ¢ papel do lider que no caso € o superior
imediato, saber se comunicar € souber as necessidades dos servidores atendendo o que ¢

importante no momento.

O decimo quarto item a ser avaliado em segunda dimensdo Treinamentos
diretamente estdo relacionados com a remuneracdo, os funcionarios acreditam ¢ sao
estimulados a acreditar que seus salarios sao condizentes com o nivel de instru¢do de cada

um, ja que a empresa tem a politica de estimular o livre interesse pelos treinamentos usando
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de gratificacdes, por este motivo a média deste quesito foi de 4,00. Como comprovado pela
entrevista hd uma quantidade especifica de horas em treinamentos sugerida pela empresa
para que os servidores cumpram e em contra partida receberiam melhores remuneragdes ou
ascensao de cargos, quanto aos resultados sao positivos porem nao estimulam a livre procura
por aperfeicoamento. Desde quando se tem registros das relagdes de trabalho que o fator de
barganha ¢ discutido no sentido do que ¢ mais valioso o servico ou a remuneragdo?
Conforme os servigos tornam-se mais especificos maiores seria as remuneragdes o valor
atribuido a este ponto mesmo que mediano, ainda afirma a existéncia dessa relagdo em
quanto maior a especificagdo serd conseguido melhores cargos, melhores salarios € como
consequéncia disso a busca pelos treinamentos que proporcionem esta barganha em que os

dois lados sao igualmente beneficiados.

O decimo quinto item da segunda dimensao necessidade de tempo para aplicagdo,
sdo fatores que devem ser negociados com o gestor para notar a real necessidade de tempo
semanal para cada funciondrio, mesmo assim a média atingida foi de 3,00. Sendo um nivel
mediano a negociacdo com os superiores para desenvolver formas de aplicar o treinamento
ndo ¢ uma atividade comum aos servidores, mas que acarretaria grandes mudangas, pois o
desenvolvimento de técnicas aprendidas durante o treinamento faria sentido, pois este ¢ o
proposito do treinamento que o servidor aprenda e tenha tempo para aplicar o que aprendeu

na empresa.

O decimo sexto item a ser avaliado em relacdo a segunda dimensao estabelecimento
de meta para aplicacdo aponta que as metas sdo necessarias em alguns ramos te atuagao
porem metas faceis que podem ser atingidas com rapidez e facilidade ndo medem o valor do
treinamento. A média ponderada deste quesito foi de 3,19 considerada mediana, Para
Lacombe (2007) a melhor forma de medir os resultados dos treinamentos em que as metas
sdo pontos principais € a defini¢do delas sem que sejam impossiveis de alcanca-las, mas que
tenham um nivel de dificuldade considerado para que os servidores se empenhem em atingi-
la, as metas devem desafiar o treinado para que ele cobre de si melhores resultados, pois
desta forma o impacto do treinamento serd mais bem avaliado ap6s um feedback com seu

superior.

O decimo sétimo item a ser avaliado em segunda dimensdo orientagdes sao bem
vindas, obteve média de 3,85 os funcionarios da empresa solicitam orientagdes aos seus
colegas mais experientes sobre como agir apds um treinamento. E uma forma de afirmar que

mesmo com constantes treinamentos o conhecimento empirico dos funcionarios antigos



57

ainda tem grande significado, pois eles ja desenvolveram formas de realizar o trabalho de
maneira mais simples por estd ha mais tempo na empresa, isto ¢ aceitavel e notado pelo
indice da média que chega proximo a frequentemente. Segundo Lacombe (2007) pode-se
comparar os servidores mais antigos aos mentores da organizacao, pois sdo eles que sabem
as melhores formas de agir, sdo eles que podem oferecem maiores informagdes de
crescimento na por estd ha mais tempo e oferecem maior seguranga para os jovens

contratados.

O decimo oitavo item da segunda dimensao necessidade de aquisi¢do de materiais
necessarios, ¢ uma forma de desenvolver esquemas para que os treinamentos sejam mais
proveitosos € em 3,08 dos participantes de treinamento solicitam materiais necessarios para
sua aplicagdo. Como comprovagao que os resultados esperados serdo alcangados a partir de
um investimento em materiais que facam a diferenca para a rotina da empresa, mesmo
sabendo dos beneficios que poderdo auxiliar na realizagao das tarefas os servidores em
apenas algumas vezes fazem esta solicitacdo deixando 4 desejar, pois eles que convivem

com as dificuldades do setor que podem informar os materiais necessarios.

O decimo nono item da segunda dimensao necessidade de recursos financeiros e/ou
humanos para aplicagdo, como alguns treinamentos demandam de fato recursos financeiros
e/ou humanos para sua aplicacdo, mas apenas 3,46 dos funcionarios se comprometem a
cobrar dos gestores melhores condi¢cdes de trabalho para aplicagdo do aprendido. Os
recursos financeiros sdo necessarios mais de dificil aquisicdo pelos funcionarios, mas os
recursos humanos sao de total importancia a falta de capital intelectual prejudica a empresa,
com atrasos, sobrecarga de trabalho para os demais funcionérios gerando varios outros
problemas que podem ser resolvidos com a adequacdo do quadro de profissionais a

necessidade e demanda da empresa.

O vigésimo item da segunda dimensao a ser avaliada solicitacdo de metas para chefia
este quesito obteve média ponderada igual 2.85, um valor considerado baixo, pois demonstra
que nunca ou raramente sao solicitados aos gerentes testes ou metas a serem alcangadas apos
um periodo de treinamento. Muitas empresas trabalham com metas como forma de
desenvolver o profissional e atingir melhores recursos financeiros, porém segundo
Nascimento (2012) as metas sao boas quando se tornam algo desejavel de alcangar por este
motivo requer um maior desempenho, quando as metas sdo mais desafiadoras exigem do
desfaiado maior dedicagdo para alcanga-la e quando isto ocorre ¢ considerado uma

superacdo. Ja para Guy Le Boterf (2003) as metas ndo sdo algo a ser alcancado como uma
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ponte de chegada, mas uma trajetdria a ser seguida para que o profissional possa se orientar
para chegar a atingir a meta sem que necessariamente seja esta a finalidade, as metas podem

ser impostas como desafio que induz os funciondrios a buscar progressos.

A segunda dimensdo estratégia comportamental ¢ de fundamental importancia para
os estudos na area de administragdo, pois avalia como os servidores buscam novas
informacdes, aplicam o que foi aprendido, e pesquisam por materiais de apoio que podem
ser de grande relevancia para o desenvolvimento do aprendido apds o treinamento.

No estudo foi observado que alguns quesitos ndo obtiveram boa aceitagdo, isto
mostra que em alguns casos fatores como metas sdo considerados de dificil acolhimento por
parte dos servidores pois representar uma cobranga desnecessaria segundo o que transparece
na pesquisa, porém ¢ um fator que deve ser revisto pelo gerente pois estimulam o aprendido

a aplicar na sua rotina o estabelecimento de metas que instiguem as suas competéncias.

4.3.4 Impacto Geral do treinamento no trabalho

De uma forma geral, o impacto dos treinamentos no trabalho especificamente da
empresa estudada foi considerado mediano, pois atingiu uma média ponderada de 3,55,
mesmo que em alguns pontos os valores atingissem o esperado ha uma contradi¢do
entre a percep¢do do gerente e a percep¢do do funciondrio, pois a avaliagdo sendo muito
positivas em alguns itens deveriam ter atingido a marca dos cinco pontos de média,
considerado como sempre que ha treinamento os funcionarios estdo motivados e
engajados, e isto ndo ocorre quanto as estratégias cognitivo-afetivas valores medianos
foram menos recorrentes, mas ndo foram suficiente para atingir a perspectiva principal
dos treinamentos que ¢ o seu melhor aproveitamento, quanto as estratégias
comportamentais o estudo mostra que ha deficiéncia em alguns pontos principalmente
no atingimento de metas. Analisando no contexto geral fatores como a definigdo de
metas por parte dos funciondrios, o estabelecimento de metas por parte da gerencia, o
tempo de adaptagdo para aplicar o que foi aprendido, e a solicitagdo de novos
equipamentos chamam mais atencdo por se mostrar de pouca importancia para os
servidores. O sugerido ¢ avaliar quais os motivos que levam os servidores a dar pouca
importancia para estes itens j& que eles representam motivacdo, desafios,

aprimoramento do que foi aprendido e melhores condi¢des de trabalho respectivamente.
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O que ¢ constatado ¢ a falta de interesse dos servidores pela empresa, e que os
servidores estdo participando dos treinamentos apenas porque sdo exigidos, no mais
alguns profissionais estdo proximos da aposentadoria o que pode ser a razao da falta de
interesse pela empresa. Outros fatores que chamam atencdo sdo as perspectivas
apontadas pelos servidores indicando que o fator remuneragdo ¢ uma das causas que
levam o maior interesse pelos treinamentos, pois obteve média ponderada de 4,0.

Segundo Chiavenato (2010) algumas praticas deveriam ser implementas com o
treinamento, além de ser um forma de capacitar os servidores, ser também uma forma
de consultoria do desempenho alcancado apods o treinamento, identificar as
caracteristicas comportamentais dos individuos e explora-las de forma que o servidor
note sua importancia na organizacao ¢ atinja as expectativas proprias e da empresa.

O servidor que pode contestar tem espago para mostrar suas opinides, expor a
necessidade de novos equipamentos, serd um servidor que buscara melhorias constantes
no seu ambiente de trabalho, sendo notado seu talento e incentivado ele trard melhores
resultados para organizacdo, mesmo que este fator tenha sido citado pelo gerente na
entrevista que ha esta observagdo, os servidores afirmam com o questionario que este
incentivo ¢ discreto, pois apontam em varios pontos que a gerencia ¢ mediana quando se
trata de ouvir os funciondrios e contribuir com as ideias que surgem a partir dos

treinamentos.



Capitulo 05:

Consideracoes Finais
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5, CONSIDERACOES FINAIS

Este capitulo tem como objetivo verificar se os resultados obtidos atenderam as
indagagdes propostas no inicio do trabalho. Avaliando os resultados expostos no capitulo 4
que foi possivel responder os objetivos gerais, os especificos e se a problematica inicial foi
resolvida com os métodos adotados na pesquisa.

No primeiro momento sdo expostas as conclusdes do trabalho, no segundo momento
sao citadas as limitagdes da pesquisa e por fim no terceiro momento sdo feitas sugestoes
para estudos futuros.

5.1 Conclusao

A partir da pesquisa realizada foi possivel abranger o nivel de conhecimento a
respeito dos treinamentos, do desenvolvimento e da educacdo levando em consideragdo o
fato da pesquisa ter sido realizada numa empresa publica de grande porte o que acarretou

grandes beneficios em termos de conhecimento para o trabalho.

Como objetivo geral a proposta do trabalho foi de verificar o impacto dos
treinamentos ¢ do desenvolvimento na Agéncia da caixa econdmica Federal associado ao
trabalho dos servidores. Como inicio para respostas os programas de treinamento e
desenvolvimento na agéncia estudada sdo constantes, como uma forma de capacitar cada vez
mais seus servidores e melhorar a imagem da empresa, por ter funcionarios preparados para
diversas situacdes, os treinamentos inicialmente sdo oferecidos e obrigatorios desde o
momento da contratagdo, apods este periodo os servidores sao selecionados ou direcionados a
determinados tipos de treinamento normalmente isto acontece quando o servidor ocupa

alguma fungao especifica e necessita de maior conhecimento da sua area de atuagao.

Quanto aos impactos causados pelos treinamentos sdo considerados benéficos para
empresa e para os funciondrios, mais que ainda precisam melhorar em muitas areas nao so
especificas como as relacionadas aos aspectos cognitivo-afetivo-afetivos € como os
comportamentais. Confrontando os resultados obtidos através dos questionarios aplicados
com os funciondrios e com a entrevista feita com o gerente nota-se algumas divergéncias
quanto a percepcao dos dois lados sobre os beneficios que os programas de treinamento
podem oferecer para os servidores, a pesquisa apontou caracteristicas medianas referentes
aos impactos causados com o treinamento, j4 para o gerente os impactos sao os melhores
possiveis, pois ¢ notado maior interesse de toda equipe em aplicar o que foi aprendido. J&

nos questionarios os servidores veem dificuldades na sua aplicacdo principalmente quando
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requer material especifico para aplicacdo ou que seja necessaria a aplicacdo de recursos

financeiros para aplicar o que foi aprendido.

Alguns treinamentos e formas de realizagdo sdo bem vidas e mostram interesse
significativo por parte dos funcionarios como a possibilidade de aplicar o que foi aprendido,
o fato das pessoas que participam dos treinamentos tronarem-se admiradas pelos demais
funciondrios e estimuladas a serem desafiadas no campo onde atuam funcionérios de uma
maneira geral buscam informagdes de como aplicar o que foi aprendido e é considerado algo

importante para os servidores.

Desta forma cabe ao gestor avaliar melhor as formas de treinamento e sua forma de
cobrar resultados dos servidores, que seja condizente com a realidade da empresa, pois foi
constatado que a maioria dos servidores nao cobra metas nem estabelecem metas mesmo
que faceis de atingir, refletindo assim pouco interesse da maioria dos funcionarios em
verificar seu desenvolvimento apds a aplicagcdo do treinamento, sdo notados que o grande
responsdvel pelo interesse nos treinamentos ¢ as gratificagdes em forma de maior
remunera¢do ou promog¢do que levam os funcionarios a participar dos programas. Quanto a
educacdo mesmo que a maioria dos servidores tenha curso superior nao ¢ garantia de maior
interesse pelos treinamentos visto que boa parte dos servidores estd entre adultos e adultos
de meia idade que estao o pelo menos vinte anos na empresa por este motivo a um quadro de

acomodacao notada através dos baixos niveis das médias obtidas através dos questionarios.

e Limitacoes da Pesquisa

Durante o desenvolvimento deste trabalho surgiram algumas limitagdes, tais como a
burocracia enfrentada para aprovacdao da empresa estudada, o tempo de aplicagdo de
questionarios que excedeu significativamente o tempo previsto, ainda a utilizagdo de um
questionario considerado recente para pesquisa demandou tempo para decisdo de sua
utilizacao até o momento de adquirir sua bibliografia, pois estava de acordo. Por fim deve-se
acrescentar que todos os obstaculos citados foram apenas impulsionadores para que o estudo

fosse concluido.
e Sugestoes para Novos Estudos

Tendo conhecimento sobre a drea e sabendo que ¢ de grande interesse as sugestdes

pertinentes no momento sdo:
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e Aprofundamento sobre os impactos dos treinamentos em outras empresas do ramo
sendo elas publicas ou privadas;

e A comparagao entre os modelos adotados de treinamento em outra empresa publica;

e A Agregacdo dos desempenhos e das competéncias adquiridas com o

desenvolvimento de treinamentos condizentes com cada area.
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Apéndice A

Apéndice A: Roteiro da entrevista

Questoes

Quais os treinamentos oferecidos pela caixa?

Como sao selecionadas as pessoas para cada treinamento?

Qual o periodo médio de duracdo dos treinamentos ofertados?

E-NIEERVS Y o

Como vocé percebe o impacto desses treinamentos no trabalho que eles

executam na caixa?

Fonte: Elaborado pela autora
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Apéndice B

Questionario Perfil do participante da pesquisa.
Sexo:

Feminino: ( ) Masculino: ( )

Faixa etaria:

()18a20anos ( )41a50anos

()21a 30anos ( )51a60 anos

( )31a40 anos ( )61 a70 anos

Nivel de instrucio:

( ) 2° grau completo () Pos-Gradugao. Especifique:
() Superior incompleto () Outros. Especifique:
() Superior completo

Tempo de servico:

( ) Até 2 anos ( )De9 a2 anos
( )De 3 a6 anos ( ) Mais de 20 anos
( )De7a9 anos

Funcio atual:
() Técnico bancario Novo ( ) Assistente

() Supervisao () Gerente de Atendimento
() Gerente Geral () Outros:

Tipo de Treinamento(s) Realizado(s) na agéncia:
Tempo de duragdo do treinamento (s) realizado(s):

2.Escala Estratégica de Aplicaciao do Aprendido (EEAA)

Abaixo vocé encontrard 19 itens que descrevem estratégias que as pessoas utilizam para
aplicar no seu dia-a-dia de trabalho o que elas aprenderam em treinamentos(s). Peco que
vocé avalie atentamente cada uma das afirmagdes e, considerando o curso que vocé
participou, avalie a frequéncia, conforme a escala de resposta indicada abaixo, com que
vocé utiliza a estratégia para criar condigdes de aplicacdo das competéncias por vocé
desenvolvidas na capacitacdo. Lembre-se que ndo existem respostas certas ou erradas. O
que interessa € sua opinido sincera sobre o uso de estratégias para criar condi¢cdes de
aplicar seus novos conhecimentos e habilidades no trabalho.

1. Nunca 2.Raramente 3. Algumas vezes 4.Frequentemente 5.Sempre

NO

Escala Estratégica de Aplicacdo do Aprendido (EEAA) 1 12 (3 |4

Acredito que € possivel aplicar no trabalho o que aprendi nesse
treinamento.

Identifico antecipadamente as situa¢des que podem dificultar a
aplicacao do que aprendi nesse treinamento
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3 Admiro as pessoas que conseguem aplicar no trabalho o que aprendem
em treinamento, acredito que torna o trabalho desafiador.

4 Apresento resultados da aplicacao do que aprendi para meus colegas e
chefe/supervisor. Como uma oportunidade de crescimento

5 Avalio como estou aplicando no trabalho o que aprendi nesse
treinamento.

6 Busco as informagdes necessaria para aplicar o que aprendi.

7 Consulto material de treinamento para aplicar, no trabalho, o que
aprendi nesse treinamento.

8 Identifico as dificuldades que encontro no ambiente do trabalho para
aplicar o que aprendi. Pois pode melhorar minhas condi¢des de
trabalho.

9 E muito importante aplicar no trabalho o que aprendi nesse
treinamento.

10 | Mostro para minha chefia/supervisdo as vantagens em adquirir
equipamentos que possibilitem a aplicacao do que aprendi.

11 | Mostro para minha chefia/supervisao quais as vantagens da aplicagao,
no trabalho, do que aprendi nesse treinamento.

12 | Mostro para os meus colegas de trabalho quais os beneficios de utilizar
o que aprendi nesse treinamento. Como ferramenta de aprendizagem
também para os meus colegas.

13 | Procuro convencer meu chefe que para utilizar o aprendido deve-se
designar um tempo de dedicacao.

14 | Acredito que novos treinamentos sdo exigéncias para melhores
remuneragoes.

15 | Negocio com meu chefe o tempo necessario (horas por semana) que
dedicarei para aplicar o aprendido.

16 | Defino metas faceis para aplicar o que aprendi nesse treinamento.

17 | Pego orientagdes a colegas mais experientes para aplicar o que aprendi
nesse treinamento.

18 | Solicito a aquisicdo de material/equipamentos, necessarios para
aplicacao do que aprendi.

19 | Solicito os recursos necessarios (ex: financeiros, materiais, humanos)
para aplicar o que aprendi.

20 | Solicito a minha chefia/supervisdao imediata que defina metas para

aplicacdo do que aprendi nesse treinamento.




