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RESUMO

Este artigo estuda as etapas do treinamento e suas caracteristicas. Desta maneira, 0 objetivo
deste estudo é de mostrar a importancia do processo de treinamento como vantagem para a
conquista da qualidade dentro de uma organizacdo. Foi aplicado questiondrio em 18
funcionérios do total de 23 funcionarios da Agéncia 0063-9 do Banco do Brasil S/A. O
modelo tedrico adotado considera o treinamento como um processo gque ocorre em quatro
etapas: levantamento de necessidades, planejamento, execugdo e avaliacdo. Os resultados
apontaram para um impacto positivo, porém para continuar com essa qualidade a empresa
deve manter sempre no seu quadro empregados sempre reciclados e treinados.

PALAVRAS-CHAVE: Treinamento. Qualificacdo. Instituicdo bancaria.

ABSTRACT

This article examines the stages of training and its features. Thus, the objective of this study is
to show the importance of the training process as an advantage for achieving quality within an
organization. A questionnaire was applied in 18 of the total staff of 23 employees of the
Agency 0063-9 Banc do Brazil S/ A. The theoretical model considers training as a process
that occurs in four stages: needs assessment, planning, implementation and evaluation. The
results showed a positive impact, but to continue with that quality should always keep the
company on its board and trained employees always recycled.

KEYWORDS: training, qualification, banking institution.
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AVALIACAO DO IMPACTO DO TREINAMENTO NO TRABALHO: Estudo de Caso dos Colaboradores no
Banco do Brasil S/A-Agéncia 0063-9-Campina Grande-PB

1 INTRODUCAO

As empresas tém por objetivo investir na qualificacdo de seus colaboradores para obter
lucros ou aumentar a capacidade de producdo, e que ndo adianta apenas motiva-los, deve-se
também qualifica-los para o seu melhor desenvolvimento.

Neste artigo aborda-se a importancia de uma analise sobre a influéncia do treinamento
e comportamento dos colaboradores da Agéncia 0063-9 do Banco do Brasil, em Campina
Grande, Paraiba.

As valorizacfes das acOes de treinamento, de acordo com Lacombe (2005,p.312), “é
devido as exigéncias do mercado de trabalho avancarem velozmente, onde cada vez mais as
empresas necessitam de profissionais qualificados.” Como toda empresa tem suas
peculiaridades e especificidades, o treinamento torna-se importante pelo fato de proporcionar
novas habilidades aos colaboradores.

Como recurso para melhorar os processos de producdo, maximizar resultados e,
consequentemente, atingir os objetivos da organizacdo, a implementacdo de programas de
treinamento, desenvolvimento e educacdo empresarial tem sido um novo desafio para as
empresas, porque eles exercem hoje um papel estratégico.

E para que as agdes de treinamento atinjam sua eficacia, deveria haver um esforco
conjunto de profissionais e pesquisadores na avaliagdo do impacto do treinamento. “As
pesquisas em avaliacdo de treinamento sdo consideradas também atividades importantes para
a organizacdo, por fornecerem informacbes sobre o retorno dos investimentos feitos em
treinamento e ainda permitem auxilid-las na definicéo de politicas de distribuicdo de recursos
para instrucao de seus colaboradores” (ABBAD,1999,p.27).

Como uma das principais preocupacdes das empresas, tanto no ambito nacional quanto
internacional, nos dias de hoje, é se manter competitiva dentro de um ambiente de negdcios
em constante mutacdo. Nota-se que a formacdo profissional dos empregados é fundamental,
sobretudo para aquelas empresas que atuam em ramos altamente dindmicos, como é o caso do
financeiro.

Neste contexto, este trabalho foi realizado, tendo como objetivo geral avaliar o
impacto do treinamento no trabalho dos colaboradores do Banco do Brasil S/A, Agéncia
0063-9 em Campina Grande, Paraiba. Além de abordar os seguintes objetivos especificos:
identificar os dados pessoais e funcionais dos colaboradores do Banco do Brasil S/A, Agéncia
0063-9 em Campina Grande, Paraiba; avaliar o impacto do treinamento no trabalho, segundo
0 modelo de Salvador(2009) adaptado com o elemento amostral citado no objetivo geral e
destacar o indicador com maior indice de concordancia e o de maior discordancia, na
percepcdo dos respondentes.

Autora; Veridiana Livia Ramos Moura
Orientador: Luis de Sousa Lima
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2 REFERENCIAL TEORICO

De acordo com Chiavenato (2004,p.339) “o treinamento tem sido entendido como o
processo pelo qual a pessoa € preparada para desempenhar de maneira excelente as tarefas
especificas do cargo que deve ocupar”. Neste contexto, o treinamento € imprescindivel para as
organizag0es, pois ele tem o intuito de melhorar a prestagéo dos servigos.

E, Gil (2001, p.122) “define treinamento como o meio responsavel para adequar cada
pessoa a seu cargo, com vista no alcance dos objetivos da organizacdo”. Desta maneira, nota-
se a necessidades das organizacGes oferecerem treinamentos para seus funcionarios, porque
funcionarios qualificados sdo mais capacitados e competentes, assim desenvolvem melhor
suas tarefas, e agrega valor para a organizagéao.

O treinamento visa & aprendizagem de conteudos relevantes que podem dar origem a
um processo de transformacdo, mediante a obtencdo de novos conhecimentos, habilidades e
atitudes. Tendo como funcdo desenvolver um conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes para promover a melhoria de desempenho atual.

Segundo Borges-Andrade (2002,p.35), “o treinamento € uma acdo organizacional
planejada de modo sistematico que pode levar a obtencdo de habilidades motoras, ou
intelectuais, assim como ao desenvolvimento de estratégias cognitivas que podem tornar o
individuo apto a desempenhar suas funcdes atuais ou futuras.” O treinamento é entendido
como um conjunto de atividades interdependentes ou como um subsistema organizacional,
podendo ser considerado como um processo.

Dessa forma, o treinamento é uma acdo previamente planejada, que tem a importancia
fundamental de possibilitar a aquisicdo de habilidades especiais, desenvolver e aperfeicoar
aptidées dos individuos de forma a aumentar a produtividade do trabalho, promover a
integracdo do profissional no mercado de trabalho, proporcionar um maior bem-estar social e
motivar o treinado devido a promogéo de sua auto-satisfacao.

Como, as acgbes de treinamento visam atender aos objetivos organizacionais,
promovendo o desenvolvimento das competéncias individuais e organizacionais. Assim, 0
treinamento € uma acdo previamente planejada, que tem a importancia fundamental de
possibilitar a aquisicdo de habilidades especiais, desenvolver e aperfeicoar aptiddes dos
individuos de forma a aumentar a produtividade do trabalho.

2.1 Processo de Treinamento

Chiavenato (2004,p.340) divide o processo de treinamento em quatro etapas:
 diagnostico: é o levantamento das necessidades de treinamento a serem satisfeitas. Essas
necessidades podem ser passadas, presentes ou futuras;
« desenho: é a elaboracdo do programa de treinamento para atender as necessidades
diagnosticadas;
« implementacao: ¢ a aplicacdo e conducdo do programa de treinamento;
 avaliacdo: € a verificacdo dos resultados obtidos com o treinamento.

Autora; Veridiana Livia Ramos Moura
Orientador: Luis de Sousa Lima
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Desta maneira, devem-se programar 0s processos para obter o resultado desejavel
durante o treinamento. As quatro etapas sao fundamentais, pois avaliam as necessidades que a
organizacao estd em busca para melhorar seu desempenho através do treinamento.

Teixeira e outros (2008,p.263) afirma que “hd uma concordancia entre autores e
profissionais de que as atividades de Treinamento & Desenvolvimento se compde de quatro
atividades: levantamento de necessidades, planejamento e programacao, execucao e avaliagcdo
dos resultados”.

Sendo assim, a primeira etapa desse processo consiste no levantamento de
necessidades e corresponde ao diagnostico preliminar do que deve ser feito. Deve considerar
as condicbes ambientais, as motivaches, metas e aspiracfes para se obter o desempenho
competente almejado. Portanto, um diagnostico deve ser feito para se conhecer o que se deve
mudar para se atingir esse objetivo.

A seguir, elabora-se o planejamento, ou seja, a escolha e prescricdo dos meios de
tratamento para sanar as necessidades indicadas ou percebidas. A partir das informacoes
obtidas com o levantamento de necessidades sobre quem precisa aprimorar as competéncias e
quais sdo essas competéncias necessarias para o trabalho que se escolhe ou criam-se situacfes
de aprendizagem capazes de desenvolver as competéncias e de preparar o individuo para
enfrentar e superar restricdes impostas pelo ambiente a aplicacdo dessas novas aprendizagens
no trabalho. Também aponta que a verificacdo sobre se as discrepancias de desempenho
apresentadas devem-se a falta de suporte ambiental ou a problemas motivacionais e com a
descricdo do perfil da clientela alvo.

A programacdo € a terceira etapa do treinamento, que corresponde as acdes do
treinamento. E 0 momento em que se coloca a prova a qualificacdo dos instrutores, a atuacao,
as aptiddes e os interesses dos treinados, a qualidade do material e das técnicas de instrucéo e
a obtencdo do envolvimento das chefias.

A etapa final do processo de treinamento compreende a avaliacdo do treinamento,
visando a obtencdo de retroalimentacdo do sistema. O papel da avaliacdo de treinamento € o
de coletar dados relativos aos efeitos nos diferentes niveis e compara-los com aqueles que
seriam esperados.

2.2 Diagnostico das Necessidades de Treinamento

Existem varios métodos para determinar o levantamento das necessidades de
treinamento, Chiavenato (2004,p.337) utiliza quatro niveis de analise:

« analise organizacional: a partir do diagnostico de toda a organizacao, para verificar os
aspectos da missdo, da visdo e dos objetivos estratégicos que o treinamento deve
atender;

« analise dos recursos humanos: a partir do perfil das pessoas, determinar quais 0s
comportamentos, atitudes, conhecimentos e competéncias necessarios, para que as pessoas
possam contribuir para o alcance dos objetivos estratégicos da organizagéo;

Autora; Veridiana Livia Ramos Moura
Orientador: Luis de Sousa Lima
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« andlise da estrutura de cargos: a partir do exame dos requisitos e especificacdes dos
cargos quais sdo as habilidades, destrezas e competéncias que as pessoas deverdo
desenvolver para desempenhar adequadamente os cargos;

+ analise do treinamento: a partir dos objetivos e metas que deverdo ser utilizados como
critérios para avaliacéo da eficiéncia e eficicia do programa de treinamento.

Para o treinamento ter éxito € preciso diagnosticar 0 que a organizagdo busca num
treinamento. Por exemplo, quais sdo as caréncias que os funcionarios possuem, para assim
desenvolver o treinamento especifico.

J& Gil (2001,p.123) define diagnostico de necessidades de treinamento, como “[...] o
processo que tem como objetivo identificar as caréncias de individuos e grupos para a
execucao das tarefas necessérias para o alcance dos objetivos da organizagdo.”Por isso, é
fundamental realizar diagnosticos precisos, para assim, a organizacdo obter resultados
positivos.

Sendo assim, a avaliagdo de necessidades de treinamento é um processo desenvolvido
com base na realidade fornecida pelo diagnéstico que visa identificar as lacunas existentes
entre o desempenho desejado e o real. Para buscar com a méxima eficacia possivel o alcance
dos objetivos pretendidos.

O diagnostico de necessidades de treinamento é fundamental para a obtencdo do
resultado que a organizacdo busca obter, porque é a partir desta etapa que se elabora o
diagnostico e conhece-se 0 que se deve melhorar ou mudar, reconhecendo as prioridades para
a realizacdo do treinamento. Se houver falhas nessa etapa, elas repercutirdo negativamente
nos demais subsistemas do processo. Além de permite identificar quais pessoas precisam
aprimorar competéncias para o trabalho.

De acordo com Chiavenato (2010,p.376), “o0 planejamento do treinamento é
decorréncia do diagnostico das necessidades de treinamento.” Geralmente, 0s recursos e as
competéncias colocadas a disposi¢do do treinamento estdo relacionados com a problematica
diagnosticada.

No processo de treinamento é vidvel buscar as necessidades a serem satisfeitas, o
diagnostico alinhado aos objetivos organizacionais, as competéncias necessarias e 0s
resultados da avaliacdo de desempenho. E possivel levantar as necessidades de treinamento
através das andlises organizacional, dos recursos humanos e da estrutura de cargos.

2.3 Desenho do Programa de Treinamento

Gil (2001,p.139) descreve a execugdo do treinamento nos seguintes termos:

Um produto A execucdo do treinamento centra-se na relacdo instrutor-treinado. Os
instrutores podem ser pessoas da propria organizagdo ou de fora, especialistas ou
experientes em determinada area ou atividade, que transmitem suas instrucdes de
maneira organizada aos treinados. Os treinados poderdo ser pessoas situadas em
qualquer nivel da organizacgéo, de quem se espera que adquiram 0s conhecimentos,
habilidades e atitudes requeridas para o desempenho de suas atribuicdes.

Autora; Veridiana Livia Ramos Moura
Orientador: Luis de Sousa Lima
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Toda organizacdo deve fazer um planejamento para definir as agcdes do treinamento.
Desta maneira, o treinamento ficara coeso com as necessidades estratégicas da organizacao.
Chiavenato (2004, p. 347) define sete ingredientes béasicos para o desenvolvimento do
programa de treinamento, conforme a figura a seguir.

Figura 1 — Ingredientes basicos para o desenvolvimento do programa de treinamento

Quem deve sertreinado - Treinados ou instruendos
& el Meétodos de treinamento ou
omo treinar
- recursos instrucionais
E . Assunto ou contetido do
m que treinar
- treinamento
Porquem - Instrutor ou treinador
Onde treinar ‘ Local do treinamento
Quando treinar - Epoca ou horério do treinamento
Para que treinar - Objetivos do treinamento

Fonte: Chiavenato (2004, p. 347).

Os objetivos devem, portanto, ser formulados levando-se em conta os desempenhos
esperados dos treinados. Entretanto, é bastante comum a defini¢cdo de objetivos formulados a
partir do que se espera dos instrutores. I1sso compromete, dentre outras coisas, a avaliagcdo da
organizacao participante e de seus membros sobre a eficacia do treinamento, uma vez que lhes
faltam parametros.

Para Chiavenato (2010,p.376), aborda que a execucdo do programa de treinamento €:

A conducdo, implementacédo e execucdo do programa de treinamento é terceira etapa
do processo. H& uma sofisticada gama de tecnologia de treinamento. Existem vérias
técnicas para transmitir as informagfes necessarias e desenvolver as habilidades
requeridas no programa de treinamento.

Gil (1994, p. 78), aborda que: “a execucdo do treinamento centra-se na relagao
instrutor — treinando”.

A etapa de planejamento pode ser definida como aquela em que se promove a escolha
das técnicas e dos meios instrucionais para a aplicacdo do treinamento, exige o dominio por
parte dos profissionais responsaveis pela execucdo dos processos de aprendizagem. Caso

Autora: Veridiana Livia Ramos Moura
Orientador: Luis de Sousa Lima
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contrario, fica muito dificil planejar o aprendizado, programar condi¢fes especificas e
apropriadas para a aquisicao de competéncias distintas.

Diante do proposto é necessaria a execucdo do projeto, onde fatores importantes para
que ocorra um processo bem direcionado sdo: qualidade dos treinados, qualidade dos
instrutores, qualidade dos materiais e das técnicas instrucionais, envolvimento da chefia e
adequacdo ao programa.

Assim, execucdo do treinamento € definida como a realizacdo do treinamento ap6s
todo o andamento do processo de levantamento e planejamento. Para que a realizacdo da
execucdo do treinamento seja elaborada com sucesso é preciso que todos 0S pProcessos
anteriores devam estar todos analisados e aprovados pelo setor responsavel dentro da
empresa, para que se tenham bons resultados.

2.4 Conducéo do Programa de Treinamento

Existem vérias técnicas para aplicar um treinamento, a organizacdo deve buscar a
qgue melhor ird atingir os objetivos propostos pelo treinamento. Para Chiavenato
(2004,p.349) as duas técnicas principais para transmitir e disseminar informac6es durante o
treinamento é:

« leituras: a técnica mais utilizada para transmitir informacdo em programas de treinamento
é a leitura. A leitura € um meio de comunicacdo que envolve uma situacdo de mao Unica na
qual um instrutor apresenta verbalmente informacao a um grupo de ouvintes;

 instrucdo programada: a aprendizagem programada é uma técnica para instru¢do sem a
presenca ou intervencao de um instrutor humano.

Para Teixeira e outros (2008,p.267), existem basicamente trés possibilidades de
ambiente onde ocorrerd o treinamento: em servico, em sala de aula e a distancia. O
treinamento em servico é aquele realizado no ambiente de trabalho da pessoa, com os colegas
e 0s equipamentos que fazem parte de uma area ou setor da empresa.

Enquanto o treinamento em sala de aula pode ser realizado na propria empresa, em outro
espago fisico que ndo o do local de trabalho, ou fora dela. J& o treinamento a distancia, ndo exige a
presenca fisica do treinado, pois séo utilizados os recursos da teleinformatica e da internet.

2.5 Avaliacdo do Programa de Treinamento

A avaliagdo do treinamento constitui-se todos os resultados obtidos durante o
processo. Dentro do processo de avaliacdo véo ser analisados todo o treinamento feito com os
treinados e verificar se durante o treinamento houve falhas para que possam ser
imediatamente corrigi-las. Essa avaliacdo sera feita desde o processo inicial que é a estrutura
aplicada até a execucdo do treinamento.
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E fundamental esse controle de processo, pois ndo s6 é importante para 0s
organizadores do desenvolvimento estratégico, mas também para as empresas que esperam
bons resultados dentro de suas organizagdes.

Segundo Chiavenato (2004,p.353), “a avaliacdo do programa de treinamento é
importante para verificar sua eficacia, isto €, para ver se o treinamento realmente atendeu
as necessidades da organizacdo, das pessoas e dos clientes.” Por isso, as organizagdes
devem fixar os objetivos propostos para o treinamento, para apés o término, avalia os
resultados.

Segundo Dessler (2003,p.172), “define a avaliagdo como a relacdo entre o
desempenho atual ou o passado dos funcionarios e os seus padrdes de desempenho.” Apurar
resultados significa avaliar o desempenho de cada empregado, em fungdo dos padrdes
estabelecidos e os resultados obtidos.

Na etapa de avaliacdo de resultados, Teixeira e outros (2008,p.269), “defende que é
necessario que haja uma confrontagdo entre os resultados esperados do treinamento e o
aproveitamento pelos participantes.” Para que se obtenha uma eficiéncia cada vez maior dos
recursos utilizados.

Teixeira e outros (2008,p.270) apresenta 0s seguintes pontos que podem ser Uteis no
processo de avaliagéo:

» apercepcdo em relacdo ao contetdo do treinamento, metodologia e aplicacdo do conteido
programatico por questionarios apropriados;

* 0 aprendizado representado por meio da aquisicdo de novos conhecimentos,
aprimoramento de habilidades e atitudes — com testes objetivos e questionarios abertos e
provas praticas, bem como a disposicdo em agir, demonstrada a partir do comportamento e
fala dos treinados;

* 0 comportamento, avaliado nos treinados por meio do desempenho demonstrado na
transferéncia do aprendizado para a situacdo do trabalho, no decorrer do exercicio das
atividades dos cargos pertinentes ao publico envolvido no treinamento;

* a mudanca provocada na organizacdo, avaliando-se o impacto pela consideracdo da
relacdo custo X beneficio.

A avaliacdo do treinamento pode ser definida como uma etapa do processo que requer
a coleta dos dados que propiciardo emitir um juizo de valor a respeito de um treinamento ou
um conjunto de treinamentos.

A importancia da avaliacdo € determinar se 0s objetivos do treinamento foram
atingidos, se 0 processo deve ou ndo continuar e se deve ser feita alguma alteracao.

Perante o resultado deverd ser avaliado se 0 processo de treinamento e
desenvolvimento foi satisfatorio ou ndo para a empresa. Contudo, o projeto de Treinamento &
Desenvolvimento € importante para organizacdo mensurar, avaliar e medir o grau de
importancia daquele funcionario para a organizacdo e também para saber como e quando a
empresa deve treinar seus funcionarios a fim de manté-los motivados para alcangarem
objetivos e metas propostas.
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Ap0s a realizacdo de treinamentos, o empregado aprende tudo sobre suas necessidades
e atividades da empresa, onde possibilita a utilizacdo dos conhecimentos para o crescimento
da organizacdo. A avaliacdo é muito importante para o sucesso dos colaboradores dentro das
organizacgdes. Os gestores podem avaliar o trabalho dos colaboradores e também o ambiente
de trabalho, pois, assim eles mostrardo seu desempenho e identifica seus pontos positivos e
negativos através do trabalho executado no seu dia-a-dia.

Adaptando a teoria a realidade deste caso, optou-se pelo modelo de Salvador (2009)
adaptado. Cuja figura segue adiante.

Tabela 1 - Modelo de Avaliagdo do Impacto do Treinamento no Trabalho

Questdes Indicadores

e Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no treinamento.

28 Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que me foi ensinado no
treinamento.

3? A qualidade do meu trabalho melhorou no geral ap6s o treinamento.

42 Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a mudangas no trabalho.

58 Esse treinamento beneficiou meus colegas de trabalho, que aprenderam comigo algumas novas
habilidades.

62 Falta-me tempo para aplicar no trabalho as habilidades que aprendi no treinamento.

78 Eu tenho tido oportunidades de praticar habilidades importantes (recém-adquiridas no
treinamento), mas que comumente eram pouco usadas no trabalho.

82 A agéncia onde trabalho tem fornecido os recursos materiais (equipamentos, materiais,
mobiliérios e similares) necessarios ao bom uso das habilidades que adquiri no treinamento.

92 O local onde trabalho é adequado a aplicagdo correta das habilidades que adquiri no treinamento
no que se refere a espago, mobiliario, iluminacdo ventilagdo e/ou nivel de ruido.

102 Eu tenho recebido elogios quando aplico corretamente no trabalho as novas habilidades

aprendidas.

Fonte: Salvador(2009) adaptado

Assim sendo, o instrumento da coleta de dados transcreve na integra o referido modelo

citado.

3 CARACTERIZACAO DO ESPACO DA PESQUISA

O Banco do Brasil S.A. é uma instituicdo financeira brasileira, constituida na forma de
sociedade de economia mista, com participacéo da Unido em 68,7% das acdes.

Figura 2 — Caracterizacdo do Espaco da Pesquisa

Nome Empresarial: Nome Fantasia:
Banco do Brasil S/A Banco do Brasil
Endereco: Missdo: Ser a solucdo em servigos e

A agéncia 0063-9 — Campina intermediacdo financeira, atender as expectativas
Grande, em estudo, fica situada na Rua | de clientes e acionistas, fortalecer o compromisso
Sete de Setembro, n°52, 4° e 5° andares | entre os funcionarios e a Empresa e contribuir para
— Centro, na Cidade de Campina Grande | o desenvolvimento do Pais.

(PB).

Visao de futuro: Ser o primeiro banco dos
brasileiros no Brasil e no exterior, o melhor banco
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para trabalhar e referéncia em desempenho,
negoécios  sustentadveis e  responsabilidade
socioambiental.

Fonte: Pesquisa direta,junho de 2012.

Trabalhando com ética, transparéncia, compromisso com o desenvolvimento das
comunidades e do Pais, responsabilidade socioambiental e buscando exceléncia no
atendimento aos clientes, o Banco do Brasil é a maior instituicdo financeira do pais, contando
com, aproximadamente 26 milhdes de clientes.

3.1 Organograma do Banco do Brasil S/A-Agéncia 0063-9-Campina Grande-PB

Figura 3 — Organograma
Geréncia Geral

Geréncia de
Neqgocios

Geréncia de Geréncia de
Relacionamento Relacionamento
Pessoa Juridica Pessoa Fisica

Assistente Pessoa Assistente Pessoa
Juridica Fisica
Escriturario Escriturario

Fonte: Pesquisa direta, junho de 2012, proposta.

4 ASPECTOS METODOLOGICOS

4.1 Tipo da Pesquisa

Para classificacdo da pesquisa, tomou-se como base a metodologia apresentada por
Vergara (2006,p.46), que qualifica, em relacdo a dois aspectos: “quanto aos fins e quanto aos
meios.”
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Quanto aos fins a pesquisa foi exploratoria, descritiva e explicativa. “A investigagdo
exploratéria, que ndo deve ser confundida com leitura exploratoria, é realizada em area na
qual ha pouco conhecimento acumulado e sistematizados.” (VERGARA,2006,p.47).
Descritiva, devido expor caracteristicas de determinada populacéo e explicativa, porque busca
esclarecer quais fatores contribuem, para a ocorréncia de determinado fenémeno.

Quanto aos meios o artigo esté elaborado através de pesquisa de campo e estudo de
caso, pois “pesquisa de campo é investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou
ocorreu um fendmeno ou que dispdes de elementos para explica-l10” (VERGARA,2006,p 47).
O estudo de caso tem carater de profundidade e detalhamento.

4.2 Universo da Pesquisa

O universo é composto pelos 23 colaboradores do Banco do Brasil, da Agéncia 0063-
9, Campina Grande-PB.

4.3 Elemento Amostral/Amostra

O elemento amostral € o funcionario da organizacdo citada acima e a amostra € de 18
pessoas, correspondentes a 78,2%, portanto tal amostra esta amplamente legitimada.

4.4 Instrumento de Coleta de Dados

O instrumento utilizado é o questionario (Apéndice A), contendo 10 perguntas
fechadas.

4.5 Coleta de Dados

A coleta de dados foi realizada pela pesquisadora, durante a segunda quinzena de
junho de 2012.

4.6 Tratamento dos Dados

Os dados trabalhados foram categorizados, quantificados e agrupados sendo
submetidos a uma andlise quantitativa-interpretativa. A avaliacdo quantitativa se deu por meio
da estatistica descritiva, utilizando-se como ferramentas a frequéncia e percentual. Para tanto,
os dados foram trabalhados no software Excel do Office 2007 por meio de graficos e tabelas.

Autora; Veridiana Livia Ramos Moura
Orientador: Luis de Sousa Lima



21

AVALIACAO DO IMPACTO DO TREINAMENTO NO TRABALHO: Estudo de Caso dos Colaboradores no
Banco do Brasil S/A-Agéncia 0063-9-Campina Grande-PB

5 APRESENTACAO E INTERPRETACAO DOS DADOS

5.1 Parte A — Identificacdo dos Dados Pessoais e Profissionais dos Colaboradores do
Banco do Brasil S/A, Agéncia 0063-9 em Campina Grande-PB, com seis indicadores:
sexo, faixa etéria, nivel de escolaridade, tempo de servico na agéncia 0063-9, tempo de
servigo no Banco do Brasil S/A e cargo.

Sexo

Tabela 2 — Distribuicéo dos funcionérios por sexo

Feminino 7 38,9
Masculino 11 61,1

Fonte: Pesquisa direta, jun.2012.

Observa-se na tabela 2 que 61,1% dos respondentes sdo do sexo masculino e 38,9%
sdo do sexo feminino. Este nimero confirma a presenca masculina no setor bancério, como
uma construcdo social que ainda se mantém predominante. Percebe-se, entdo, que a
guantidade de colaboradores homens é superior em aproximadamente 22,2% em relacdo as
colaboradoras mulheres.

Faixa Etaria

Tabela 3 — Distribuicéo dos funcionarios por faixa etaria

Até 20 anos 0 0
De 21 a 30 anos 3 16,9
De 31 a 40 anos 5 27,7
De 41 a 50 anos 5 27,7
De 51 a 60 anos 5 27,7

Acima de 60 anos 0 0

Fonte: Pesquisa direta, jun.2012.

Quanto a faixa etaria constante na tabela 3, constata-se que entre as faixas de 31 a 40,
de 41 a 50 e de 51 a 60 anos o percentual é de 27,7%. O que demonstra que os individuos
estdo mais capacitados para tomarem decisoes.

Na agéncia ndo existem pessoas na faixa etaria de até 20 anos e acima de 60 anos.
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Nivel de escolaridade

Tabela 4 — Distribuicao dos funcionarios por nivel de escolaridade

1° Grau completo 0 0

2° Grau completo 3 16,7

3° Grau completo 6 33,3
Especializacio/MBA 9 50

Fonte: Pesquisa direta, jun.2012.

A maioria, isto é, 50% dos funcionarios (as) possuem especializacdo/MBA enquanto
33,3% sdo graduados (as) e, 16,7% tem o 2° grau completo, apresentados na tabela 4. Pode-se
afirmar que o grau de escolaridade dos colaboradores é elevado e satisfatorio.

Tempo de servigo na agéncia 0063-9

Tabela 5 — Tempo de servico na agéncia 0063-9

1 2 anos

2 1 ano e 4 meses

3 6 meses

4 8 meses

5 1 ano e 3 meses

6 9 meses

7 1 ano e 8 meses

8 2 anos e 2 meses

9 1 ano e 5 meses

10 1 ano e 7 meses

11 2 anos e 6 meses

12 2 anos

13 1 ano e 8 meses

14 3anose 1 més

15 1 ano e 7 meses

16 1 ano e 2 meses

17 1 ano e 4 meses

18 8 meses
TOTAL 28 anos e 8 meses

Fonte: Pesquisa direta, jun.2012

Para obter o resultado desta tabela foi feito uma média que teve como resultado 1 ano

e 6 meses.
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Tempo de servi¢o no Banco do Brasil

Tabela 6 — Distribuicéo dos funcionarios por tempo de servigo no Banco do Brasil

De 01 a 05 anos 4 22,2
De 06 a 10 anos 3 16,8
De 11 a 15 anos 4 22,2
De 16 a 20 anos 1 55
De 21 a 25 anos 1 55
De 26 a 30 anos 5 27,8

Fonte: Pesquisa direta, jun.2012.

Dos 18 funcionarios (as) pesquisados (as), 27,8% estdo entre 26 a 30 anos de servico
no Banco do Brasil, seguidos por 22,2% que estdo na faixa de 01 a 05 anos e 11 a 15 anos,
seguidos por 16,8% que trabalham entre 06 a 10 anos e finalmente, 5,5% que estdo com 16 a
20 anos e 21 a 25 anos de servigo nesta empresa, conforme consta na tabela 6.

Cargo

Tabela 7 — Distribuicdo dos cargos

Escriturario 6 33,3
Assistente 6 33,3
Gerente 6 33,3

Fonte: Pesquisa direta, jun.2012.

Observa-se na tabela 7 que ocorre na agéncia um equilibrio na ocupacgéo dos cargos,
destacando-se a participacdo democrética.

5.2 Parte B — Avaliacdo do Impacto do Treinamento no Trabalho, segundo o modelo de
Salvador(2009) adaptado, com dez questdes, conforme consta no questionario.

5.2.1 Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no treinamento.

De acordo com a tabela 8 podemos observar que 83,34% concordam que 0S
treinamentos oferecidos pela agencia 0063-9, sdo importantes, pelo fato de poderem ser
utilizados na pratica.
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Tabela 8 — Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no treinamento

Discordo 1 55
Nao concordo nem discordo 2 11,1
Concordo 15 83,4

Fonte: Pesquisa direta, jun.2012.

Para Teixeira e outros (2008,p.262) “treinamento € a preparagdo para levar uma pessoa
a ser capaz de fazer algo que nunca fez antes, mas sem a assisténcia de quem a ensinou.”

5.2.2 Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em préatica o que me foi ensinado no
treinamento

Tabela 9 — Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que me foi ensinado no treinamento

Discordo 1 55
Nao concordo nem discordo 0 0
Concordo 17 94,5

Fonte: Pesquisa direta, jun.2012.

Dos 18 funcionarios, 94,5% que equivale a 17 do total dos pesquisados (as)
conseguem colocar em pratica o que foi aprendido em teoria durante os treinamentos. O que
demonstra que os treinamentos sdo bem planejados e executados.

De acordo com Teixeira e outros (2008,p.263) “as acOes de treinamento e
desenvolvimento ajudam a aumentar a auto-estima, a melhora o clima organizacional e
possibilidade de crescimento profissional”.

5.2.3 A qualidade do meu trabalho melhorou no geral apds o treinamento

Tabela 10 — A qualidade do meu trabalho melhorou no geral ap6s o treinamento

Discordo 0 0
N&o concordo nem discordo 4 22,2
Concordo 14 77,8

Fonte: Pesquisa direta, jun.2012.

A tabela 10 aborda se o treinamento oferecido pela agencia 0063-9 melhorou na
qualidade dos servicos prestados pelos funcionarios (as), 77,8% concordam que o trabalho
melhorou e 22,2% n&o concordam e nem discordam. Com isso pode-se observar que 0s
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treinamentos continuam sendo uma Gtima opc¢do para as empresas o qual irdo melhorar
também o ambiente de trabalho tendo com isso um bom rendimento produtivo.

5.2.4 Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a mudancas no trabalho

Tabela 11 — Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a mudangas no trabalho

Discordo 1 55
Nao concordo nem discordo 5 27,9
Concordo 12 66,6

Fonte: Pesquisa direta, jun.2012.

Para 66,6% dos funcionarios, através do treinamento foi possivel ser mais receptivo as
mudangas do trabalho. Enquanto 27,9% n&o concordaram e nem discordaram, e 5,5%
discordam.

De acordo com Marras (2000,p.145) “o treinamento produz um estado de mudanca no

conjunto de Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA) de cada trabalhador, uma vez que
implementa ou modifica a bagagem particular de cada um”.

5.2.5 Esse treinamento beneficiou meus colegas de trabalho, que aprenderam comigo algumas
novas habilidades.

Tabela 12 — Esse treinamento beneficiou meus colegas de trabalho, que aprenderam comigo algumas novas

habilidades.
Discordo 1 55
Nao concordo nem discordo 5 27,9
Concordo 12 66,6

Fonte: Pesquisa direta, jun.2012.

A maioria dos funcionéarios (as), 66,6% concorda que as habilidades adquiridas em
treinamento beneficiam seus colegas de trabalho. Contudo, 27,9% ndo concordam e nem
discordam, e 5,5% discordam.
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5.2.6 Falta-me tempo para aplicar no trabalho as habilidades que aprendi no treinamento

Tabela 13 — Falta-me tempo para aplicar no trabalho as habilidades que aprendi no treinamento

Discordo 9 50
Nao concordo nem discordo 3 16,7
Concordo 6 33,3

Fonte: Pesquisa direta, jun.2012.

Na tabela 13, 50% dos pesquisados afirmam que durante o trabalho que exercem
conseguem colocar em prética o que foi apreendido em treinamento. Todavia, 33,3% ndo
conseguem aplicar o que é aprendido em treinamento, devido a falta de tempo. E 16,7% néo
concordam e nem discordam.

5.2.7 Eu tenho tido oportunidades de praticar habilidades importantes (recém-adquiridas no
treinamento), mas que comumente eram pouco usadas no trabalho.

Tabela 14 - Eu tenho tido oportunidades de praticar habilidades importantes (recém-adquiridas no treinamento),
mas que comumente eram pouco usadas no trabalho.

Discordo 4 22,1
Nao concordo nem discordo 5 27,9
Concordo 9 50

Fonte: Pesquisa direta, jun.2012.

Do total dos 18 funcionarios pesquisados, 50% concorda que apds treinamento tem
oportunidades de praticar habilidades adquiridas, que antes eram pouco usadas. Mas 27,9%
ndo concordam e nem discordam e 22,1% discordam.

5.2.8 A agéncia onde trabalho tem fornecido os recursos materiais (equipamentos, materiais,
mobiliarios e similares) necessarios a0 bom uso das habilidades que adquiri no
treinamento.

Na tabela 15, 83,4% concordam que a agéncia oferece excelentes equipamentos para
desenvolverem as habilidades adquiridas em treinamento. 11,1% discordam e 5,5% néo
concordam e nem discordam.
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Tabela 15 — A agéncia onde trabalho tem fornecido 0s recursos materiais (equipamentos, materiais, mobiliarios
e similares) necessarios ao bom uso das habilidades que adquiri no treinamento

Discordo 2 11,1
Né&o concordo nem discordo 1 5,5
Concordo 15 83,4

Fonte: Pesquisa direta, jun.2012.

5.2.9 O local onde trabalho ¢ adequado a aplicacdo correta das habilidades que adquiri no
treinamento no que se refere a espaco, mobiliario, iluminacdo ventilacdo e/ou nivel de
ruido.

Tabela 16 — O local onde trabalho é adequado & aplicacdo correta das habilidades que adquiri no treinamento no
que se refere a espago, mobiliario, iluminacédo ventilacdo e/ou nivel de ruido.

Discordo 1 55
Nao concordo nem discordo 3 16,6
Concordo 14 77,9

Fonte: Pesquisa direta, jun.2012.

Dos 18 funcionarios pesquisados, 77,9% concordam que o local onde exercem seu
trabalho possui excelentes instalacfes para desenvolverem as habilidades adquiridas em
treinamento. 5,5% discordam e 16,6% n&o concordam e nem discordam.

5.2.10 Eu tenho recebido elogios quando aplico corretamente no trabalho as novas habilidades
aprendidas

Tabela 17 — Eu tenho recebido elogios quando aplico corretamente no trabalho as novas habilidades aprendidas

Discordo 4 22,2
Nao concordo nem discordo 2 11,1
Concordo 12 66,7

Fonte: Pesquisa direta, jun.2012.

Ap0s treinamento 66,7% dos pesquisados concordam que recebem elogios quando
aplicam corretamente no trabalho as novas habilidades aprendidas. Enquanto 22,2%
discordam e 11,1% ndo concordam e nem discordam. Sendo assim, foi possivel observar que
o nivel de reconhecimento apds os treinamentos é satisfatério.

De acordo com Marras (2000,p.148), o incentivo motivacional é importante por gerar
“maior possibilidade de o trabalhador sentir-se motivado a fazer o que faz e a fazé-lo bem-feito.”
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6 CONCLUSAO

Finalizado este estudo sobre o tema Avaliagdo do Impacto do Treinamento no
Trabalho realizado no Banco do Brasil S/A, Agéncia 0063-9 em Campina Grande, Paraiba,
verifica-se que o objetivo geral na forma dos trés objetivos especificos foram alcancados
conforme demonstram adiante.

Obijetivo geral: avaliar o impacto do treinamento no trabalho dos colaboradores do
Banco do Brasil S/A, Agéncia 0063-9 em Campina Grande, Paraiba. Os resultados
confirmaram que a participacdo em treinamento aumenta a motivacdo dos colaboradores,
além de obter melhoria na prestacdo de servico. Verifica-se que o processo de treinamento,
sendo realizado de modo correto, € responsavel pela apresentacdo de profissionais bem
treinados e mais qualificados ao mercado, comprometendo-se em suprir as necessidades dos
seus clientes. Por esta razdo as organizacbes devem privilegiar o investimento em
treinamento.

Obijetivo especifico n°l: identificar os dados pessoais e funcionais dos colaboradores
do Banco do Brasil S/A, Agéncia 0063-9 em Campina Grande, Paraiba. Os dados levantados
demonstram que a 61,1% dos pesquisados sdo do sexo masculino, a distribuicdo da faixa
etaria € equilibrada, onde fica distribuida entre 31 anos a 60 anos, 50% dos colaboradores
possuem especializacdo/MBA, o tempo médio de servico que os funcionarios tem na Agéncia
0063-9 ¢é de 01 ano e 06 meses, a distribuicdo dos funcionarios por tempo de servi¢o no
Banco do Brasil S/A é de 27,% de 26 a 30 anos, a distribuicdo de cargos na agéncia é
equilibrada, com 33,3% em todos 0s cargos.

Objetivo especifico n°2: avaliar o impacto do treinamento no trabalho, segundo o
modelo de Salvador (2009) adaptado. Os resultados mais significativos, de acordo com a
percepcao dos funcionarios, sobre treinamento no trabalho, foram: os funcionarios revelaram
que o que é ensinado em treinamento é utilizado com frequéncia no trabalho atual; sempre
gue possivel, os funcionario aproveitam a oportunidade para aplicar no trabalho o que foi
aprendido no treinamento; os funcionarios se tornam mais receptivos a mudancas apés a
participacdo em treinamento.

Obijetivo especifico n°3: destacar o indicador com maior indice de concordancia e o de
maior discordancia, na percep¢do dos respondentes. A questdo n°2: Aproveito as
oportunidades que tenho para colocar em pratica o que me foi ensinado no treinamento, foi a
que obteve o maior indicador de concordancia, 94,5%%. O resultado demonstra que 0s
treinamentos sdo bem planejados e executados A questdo n°6: Falta-me tempo para aplicar no
trabalho as habilidades que aprendi no treinamento, obteve 50% de discordancia, sendo a
questdio com maior indice de discordancia. E possivel observar que ap6s o treinamento 0s
colaboradores conseguem aplicar as novas habilidades.
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APENDICE A - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA
PRO-REITORIA DE ENSINO DE GRADUAC}AO
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS

Universidade X

ESTADUAL DA PARAIBA DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO E ECONOMIA
CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRAC}AO

QUESTIONARIO

Esta coleta de dados tem a finalidade de recolher os dados para pesquisa com o tema
AVALIACAO DO IMPACTO DO TREINAMENTO NO TRABALHO: Estudo de Caso dos
Colaboradores no Banco do Brasil S/A-Agéncia 0063-9-Campina Grande-PB onde os
resultados serdo apresentados na forma de artigo ao Curso de Bacharelado em Administracéo
da Universidade Estadual da Paraiba — UEPB.

Antecipadamente agradecemos sua participagéo

Veridiana Livia Ramos Moura (Graduando)
Luis de Sousa Lima (Orientador)

Parte A — Identificacdo dos Dados Pessoais e Profissionais dos Colaboradores do Banco do
Brasil S/A, Agéncia 0063-9 em Campina Grande-PB, com seis indicadores: sexo, faixa etéria,
nivel de escolaridade, tempo de servico na agéncia 0063-9, tempo de servi¢co no Banco do
Brasil S/A e cargo.

1. SEXO
( ) Masculino ( ) Feminino
2. FAIXA ETARIA
( ) Até 20 anos () De 41 a 50 anos
( ) De 21 a 30 anos ( ) De 51 a 60 anos
( ) De 31 a 40 anos ( ) Acima de 60 anos
3. NIVEL DE ESCOLARIDADE
( ) Ensino Fundamental () Ensino Superior
( ) Ensino Medio ( ) Especializacdo/MBA
4., QUANTO TEMPO TEM DE SERVICO NA AGENCIA 0063-9?
Anos Meses
5. TEMPO DE SERVICO NO BANCO DO BRASIL
( ) De 01 a 05 anos ( ) De 16 a 20 anos
( ) De 06 a 10 anos ( ) De 21 a 25 anos
( ) De 11 a 15 anos ( ) De 26 a 30 anos
6. CARGO
( ) Gerente

( ) Assistente ( ) Escriturario
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Parte B — Avaliagdo do Impacto do Treinamento no Trabalho, segundo o modelo de
Salvador(2009) adaptado, com dez questdes, conforme consta no questionario.

1 2 3

Discordancia Neutralidade Concordéancia
W

&3

Q1. Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no
treinamento.

Q2. Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica 0 que me foi
ensinado no treinamento.

Q3. A qualidade do meu trabalho melhorou no geral apés o treinamento.
Q4. Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a mudancas no trabalho.

Q5. Esse treinamento beneficiou meus colegas de trabalho, que aprenderam comigo
algumas novas habilidades.

Q6. Falta-me tempo para aplicar no trabalho as habilidades que aprendi no
treinamento.

Q7. Eu tenho tido oportunidades de praticar habilidades importantes (recém-
adquiridas no treinamento), mas que comumente eram pouco usadas no trabalho.

Q8. A agéncia onde trabalho tem fornecido os recursos materiais (equipamentos,
materiais, mobiliarios e similares) necessarios ao bom uso das habilidades que
adquiri no treinamento.

Q9. O local onde trabalho é adequado a aplicacdo correta das habilidades que
adquiri no treinamento no que se refere a espaco, mobiliario, iluminacgdo ventilacao
e/ou nivel de ruido.

Q10. Eu tenho recebido elogios quando aplico corretamente no trabalho as novas
habilidades aprendidas.
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