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RESUMO

Este trabalho apresenta a tematica sobre desenvolvimento e treinamento de pessoas nas
organizagOes, visto que, a formacdo e qualificacdo pode trazer um grande retorno para o
profissional e para a empresa, uma vez que um profissional melhor qualificado fica mais
capacitado e motivado para a realizacdo de suas atividades e, consequentemente é mais
produtivo e contribui de forma eficaz para os resultados da organizacdo. A pesquisa teve como
objetivo verificar como séo realizados (feitos) e qual a visdo dos colaboradores em relacdo aos
treinamentos na organizacdo e, também como o treinamento pode motiva-los em sua funcdo. A
metodologia foi embasada na pesquisa exploratéria, sendo classificada como quantitativa e
qualitativa, sendo realizado o levantamento bibliografico e estudo de caso da empresa Planalto
Solugbes Imobiliarias. De modo geral o resultado obtido apresentou que os colaboradores
confirmam que a empresa Planalto oferece treinamento e desenvolvimento, assim como,
incentivos para a motivagdo dos mesmos na participacdo das capacitacdes. Outro resultado
evidenciado foi que a empresa prepara seus funcionarios para futuros desafios, mudancas e
enfrentamento da concorréncia.
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ABSTRACT

This work seeks to present the theme of the development and training of people in organizations,
as it is known that training and qualification can bring a great return for the professional and
for the company, since a better qualified professional is more capable and motivated to carry
outactivities and, consequently, is more productive and contributes effectively to the results of
the organization. The research aimed to verify how they are done and what is the employees'
vision in relation to training in the organization, and also how training can motivate them in
their own functions. The methodology was based on an exploratory research, being classified
as quantitative and qualitative, with a bibliographical survey and a case study of the company
"Planalto Solucgdes Imobilidrias”. The obteined result showed, in general, that employees
confirm that the Planalto company offers training and development, as well as incentives to
motivate them to participate in trainings. Another result evidenced was that the company
prepares its employees for future challenges, changes and how to face the competition.
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INTRODUCAO

A gestdo de pessoas e suas fungdes, e entre estas o desenvolvimento e o treinamento de
pessoas em uma organizacdo desempenha um papel muito importante no desenvolvimento da
qualidade. A &rea de gestdo de pessoas é responsavel pelas fungdes de recrutamento e selecéo,
integracdo, avaliacdo de desempenho, cargos & salarios, salde e seguranca, planejamento de
carreira e desenvolvimento e treinamento. Com a crescente competitividade do mercado, a
concorréncia mais acirrada, o avanco das tecnologias, a necessidade de inovacdes, a demanda
por novidades dos clientes, percebeu-se que ndo basta oferecer servigos a pre¢os baixos no
mercado, exige-se também qualidade (para oferta-los a si mesmo), algo que somente as pessoas
preparadas e capacitadas podem oferecer. Portanto, a necessidade de treinar e qualificar as
equipes cresceu a medida que aumentava a preocupagdo com as relacdes humanas e a gestdo
de recursos humanos (SILVA, 2017).

Em diferentes areas, existe um fator relacionado as mudancas que as pessoas e as
empresas devem enfrentar: a globalizagéo, que tem gerado maior competitividade no mercado,
principalmente desde o inicio do século XXI. Nesse cenario, para se manter no mercado, as
organizagOes precisam de investimentos, inclusive na gestdo de pessoas (GOMES, 2017). Com
iSso, entende-se que, “os métodos de treinamento e desenvolvimento (T&D) sdo sistemas
amplos de Recursos Humanos, exercendo influéncia sobre o comportamento dos funciondrios”
(SILVA, 2017, p. 3).

Atualmente, muitas empresas precisam construir sua vantagem competitiva a partir de
seus talentos internos, investindo em treinamento. Além disso, como muitas vezes é impossivel
contratar trabalhadores qualificados com as competéncias exigidas pela organizacdo, as
empresas sao obrigadas a investir em treinamento para desenvolver as competéncias de que
seus profissionais necessitam, seja para a competicdo empresarial ou para se manterem
competitivas no mercado de trabalho.

Embora seja verdade que seja positivo para as organizacGes, muitos programas de
treinamento ndo promovem os beneficios esperados, tanto pela falta de avaliagdo das
necessidades quanto pela falta de continuidade em sua aplicacdo (AZEREDO, 2019).

Nesse sentido, pode-se considerar que a formagdo é uma fonte de beneficios para o
empreendedor quando permite que os seus colaboradores contribuam de forma eficaz para os
resultados do negdcio. Entende-se, portanto, que a capacitacdo é uma forma eficaz de agregar



valor as pessoas e a organizacdo, visto que ter uma equipe de colaboradores treinados é
essencial para o sucesso de qualquer empresa, dada a realidade atual em que os cenérios estdo
em constante mudanca. E importante que as organizagdes monitorem a evolugdo de cada
funcionario em sua funcdo atual e o que eles querem que eles fagam no futuro dentro da
organizacdo (ALMEIDA, 2017).

Para Brito (2017), a formacéo pode trazer um grande retorno para o profissional e para a
empresa, uma vez que um profissional melhor qualificado fica mais motivado para a realizagéo
de suas atividades e consequentemente é mais produtivo e contribui de forma eficaz para os
resultados da organizacgdo. Assim, “o conhecimento de um individuo ndo ¢ o mesmo o tempo
todo, assim também é o treinamento que ele recebe, ou seja, podem tornar-se obsoletos ou
simplesmente esquecidos pela falta de uso” (ALMEIDA, 2017, p. 4).

As organizacdes se interessam em inovar e seguir 0s progressos tecnolégicos do mundo
moderno e competitivo, mas, boa parte, esquece que nenhuma maquina age sozinha. Para que
tenha rendimento é preciso individuos para monitorar e até mesmo ligar uma maquina para que
ela funcione. A tecnologia é essencial, mas também é preciso individuos que a domine, que a
conheca, sendo assim, é preciso prepara-las.

E preciso treinar e desenvolver as habilidades humanas, para preparar a organizagio para
novos desafios, frequentes mudancas e concorréncia acirrada. Perceber o interesse pessoal e
profissional do colaborador, o estimula a trabalhar e aprender de forma continuada. Explora e
capacita as habilidades necessarias para desempenhar funcGes para o alcance dos objetivos
organizacionais.

Diante disso, para Gomes (2017), o impacto na formacéao pode ser avaliado com base em
indicadores de resultados ja utilizados pela organizagdo ou com base em objetivos de formacéo
atrelados aos objetivos da empresa ou setor a que o0 aprendiz pertence.

Em sintese, o impacto da formacédo no trabalho implica desempenho e motivagéo, sendo
necessario, além de saber fazer (competéncias), querer fazer (motivar) a tarefa e ter condicdes
no ambiente para a realizar. Quanto mais motivado o individuo estiver, melhor sera a aplicacdo
pratica do aprendizado, bem como seu desempenho profissional e, consequentemente, o
sucesso da empresa.

Questao Problema

Desse modo, o presente trabalho se delimita a realizar um estudo de caso na empresa
Planalto Solu¢6es Imobiliarias, afim de investigar a importancia do treinamento na organizacgao,
fazendo um levantamento por meio de questionario a ser aplicado e posteriormente analisado
de acordo com os objetivos da pesquisa. Nesse contexto, surge o seguinte questionamento a ser
analisado no decorrer da pesquisa: Qual a vantagem de treinamento dentro da empresa?

Objetivo Geral

A fim de responder a questdo-problema, o objetivo geral é verificar como sdo feitos 0s
treinamentos na organizacdo, qual é a visdo dos colaboradores em relagdo ao treinamento e
como o treinamento pode motivar os colaboradores em sua fungédo, permitindo que eles recebam
incentivo por parte da organizagdo e melhore seu desempenho e consequentemente, que a
empresa apresente satisfacdo e motivacéo satisfatorios ao mercado de trabalho.

Objetivo especifico

Alinhados ao objetivo geral, a realizacdo deste estudo tem o0s seguintes objetivos
especificos a serem alcangados:



a) Averiguar como séo feitos os treinamentos na organizacao;

b) Verificar qual a visdo dos colaboradores em relacéo ao treinamento oferecido pela empresa;

¢) Levantar os dados da coleta;

d) Verificar se o treinamento recebido da empresa tem propiciado motivagdo para melhorar o
desempenho das tarefas;

e) Listar/relacionar quais foram os incentivos oferecidos pela empresa no periodo de a outubro
de 2021;

f) Verificar se apds o treinamento dado pela empresa resultou em maior produtividade e
alcance das metas organizacionais.

Justificativa

Esta pesquisa se justifica importante em dois aspectos: institucional e académico. No
nivel institucional, dada a crescente importancia da gestdo de pessoas para os resultados
organizacionais, € necessario que as organizacfes planejem investir na capacitacdo de seus
colaboradores para que se preparem para essas funcfes. Além disso, a razdo para analisar as
expectativas e o impacto do treinamento € que a organizacdo precisa ser capaz de determinar
se o treinamento fornecido nas atividades diarias € Gtil para o desenvolvimento das pessoas e
da organizacéo.

No aspecto académico, a pesquisa se faz importante devido a experiéncia e crescimento
para a aluna, ja que a mesma trabalha na empresa onde se realizou o estudo de caso. Sendo
assim, a experiéncia em gestao de pessoas esta sendo colocada em pratica e sendo revisada por
meio dos estudos tedricos que fundamentam este trabalho. Com isso, de forma individual, a
pesquisa entrelagada com o estudo de caso, vem de encontro a experiéncia, contribuindo para
a formacao profissional da aluna, ja que o investimento em treinamento de pessoas, € uma das
maneiras mais eficaz que a organizagdo encontra para manter a sua competitividade e suas
perspectivas de crescimento. Desse modo, os colaboradores com mais tempo de capacitacao
expandem sua criatividade e inovacéo, e dessa forma, a empresa se apresenta preparada para
antecipar tendéncias e reagir quando 0s concorrentes recorrerem a estratégias inovadoras,
ameacando sua participacdo no mercado.

FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo sdo apresentados tdépicos importantes que ddo embasamento para a
realizacdo da pesquisa, dentre outros necessarios para o desenvolvimento deste estudo, tais
como: Conceito de Recursos Humanos; Conceito de treinamento; A importancia dos
Treinamentos; a Necessidade do Treinamento; Motivacdo e Treinamento; Aplicabilidade do
Treinamento; Avaliagdo de Desempenho e Programa de Treinamento; O Impacto do
Treinamento e Desenvolvimento no Desempenho dos colaboradores.

Conceito de Gestao Recursos Humanos - GRH

O conceito de gestdo de recursos humanos surgiu recentemente na literatura, surgindo
apos a diferenca na gestao de recursos humanos. Muitos autores destacam que o inicio do século
20 é uma data l6gica para o surgimento da GRH nas organizac6es (a administracdo de RH, entre
o final do século 19 e a década de 1960, apareceu latente nas teorias classicas das organizacoes
(taylorismo / fordismo) e posteriormente. Durante este periodo, as organizagdes adotaram
servigos especializados em questdes sociais, mantendo a funcéo de atividades centralizadas em
matéria de remuneracdo e recompensas, questdes disciplinares e outras questdes relacionadas
com questdes sociais aplicacdo do direito social (VALADAS, 2018).



Sendo assim, atualmente “o departamento de recursos humanos atua estrategicamente em
quatro subsistemas principais, que sao: selecdo, avaliagdo, remuneracao e desenvolvimento”
(REIS, 2017, p. 36).

Desta forma permitindo que a organizacdo tenha processos de gestdo de recursos
humanos claramente definidos e descritos para que possam ser reproduzidos da forma mais
objetiva possivel, com base em uma padronizacdo de comportamentos, 0 que permite a gestao
de Recursos Humanos trazer resultados mais precisos para a gestdo. Pelo conceito de gestéo;
“gestdo ¢ cuidar, tomar conta, fazer com que as coisas acontegam. Portanto, gestdo estratégica
significa cuidar para que os resultados de hoje assegurem os resultados de amanh3”
(BRANDAO, 2018, p. 23).

As atividades de gestdo de recursos humanos, como recrutamento e planejamento de
selecdo; Descricdo do trabalho; plano de trabalho e salério; plano de treinamento e
desenvolvimento humano; Pesquisas de ambiente organizacional, entre outras, permitem que
uma organizacao use sua forca de trabalho coordenada para atingir objetivos externos, como o
cumprimento de padrdes (VIANA, 2017).

Hoje a gestdo de recursos humanos baseia-se no fato de que o desempenho das
organizacBes depende do desempenho da area de recursos humanos que a compfe. Esse
Desempenho reflete a forma como a organizacdo esta estruturada, bem como o investimento
feito para o melhor Desempenho Organizacional.

Assim, as organizac¢fes ndo veem mais as pessoas Como meros recursos, e tém uma visdo
mais ampla, visto que essas pessoas Sao vistas como pessoas com os valores, crencas, atitudes,
aspiracoes e objetivos certos (MACEDO, 2019).

Conceito de Treinamento

O conceito de treinamento pode assumir varios significados. No passado, alguns
especialistas em RH consideravam o treinamento como um meio para adequar a pessoa ao seu
cargo e desenvolver a forca de trabalho da organizacdo a partir do simples preenchimento de
cargos. Mais ressentimento, o conceito foi ampliado para considerar o treinamento como um
meio para melhorar o desempenho no cargo. (CHIAVENATO, 2014).

O atual cenario de globalizacdo exige que as organizacdes mudem e se adaptem
constantemente e, como tal, devem se aprimorar, seja por meio de seus produtos ou servicos,
seja pela evolugdo dos préprios funciondrios, de forma a garantir maior competitividade no
mercado. Desse modo, pode-se afirmar que o desenvolvimento dos colaboradores é necessario
tanto para o crescimento na carreira quanto para o alcance dos objetivos organizacionais em
busca de resultados positivos (SILVA, 2020).

Por meio de treinamentos, os colaboradores abandonam suas formas de atuacao,
absorvem novas informacbes que serdo agregadas ao seu dia a dia e desenvolvem suas
competéncias profissionais. Este desenvolvimento fortalece, constréi novas competéncias,
descobre as formas como o talento contribui para o todo, além de aumentar a motivagdo
individual, extremamente importante para desenvolver a qualidade da produtividade dos
colaboradores no seu trabalho (SANTOS; RODRIGUES, 2019).

Desta forma entendemos por treinamento, qualquer atividade que contribua para tornar-
se uma pessoa apta a exercer sua fungédo ou atividade, para aumentar a sua capacidade para
exercer melhor as suas atividades, ou para prepara-la, para exercer de forma eficiente novas
funcdes ou atividades (LACOMBE, 2020).

A Importancia do Treinamento



O setor de recursos humanos possui processos diferenciados, mas a opgéo por estudar o
processo de formacéo e desenvolvimento justifica-se pela importancia que assumiram ao longo
dos anos. Cada vez mais se envidam esforcos para alinhar as atividades de treinamento e
desenvolvimento com a estratégia organizacional, ou seja, com 0s objetivos, politicas e acdes
da empresa, a fim de se obter cada vez mais resultados positivos (PEREIRA, 2018).

Ter profissionais bem treinados pode ndo s6 aumentar a produtividade e motivacdo, mas
também trazer mais solucGes e inovagbes para o dia a dia da empresa. A qualificacdo dos
colaboradores € a principal forma de reter talentos, e ndo salarios exagerados e ambientes
agradaveis. E essencial ter base e recursos para realizar o trabalho. Desta forma, o treinamento
e desenvolvimento da empresa trouxe beneficios para cada participante (AZEREDO, 2019).

O desenvolvimento do colaborador pode trazer resultados surpreendentes. E importante
destacar que esse tipo de cultura que valoriza os colaboradores € peca fundamental para o
sucesso da empresa. Ao se atualizar e se adaptar as principais tendéncias do mercado, uma
equipe apaixonada e eficiente pode ser mantida.

Portanto, a gestdo da empresa deve ser sempre consistente com a area de recursos
humanos e ser responsavel pela gestdo dos talentos da empresa. N&o so isso, todos precisam
entender as novas tendéncias neste campo. Portanto, é possivel aplicar treinamento e
desenvolvimento corporativo decisivo e eficiente (AZEREDO, 2019).

Diagnostico das Necessidades do Treinamento

A primeira etapa de um treinamento é o levantamento das necessidades de treinamento
que a organizacdo apresenta. Essas necessidades nem sempre s@o claras e precisam ser
diagnosticadas a partir de certos levantamentos e pesquisas internas capazes de descobri-las
(CHIAVENATO, 2014).

Na medida em que o treinamento focaliza essas necessidades e caréncias a as elimina,
ele se torna benéfico para os colaboradores, para a organizacao e para o cliente. Caso contrario,
representard um desperdicio ou simples perda de tempo (CHIAVENATO, 2014).

Motivacdo e Treinamento

Para entender o comportamento humano é essencial o conhecimento da motivagdo
humana. Motivo é tudo aquilo que estimula o individuo a agir de determinada maneira, isto é,
tudo aquilo que da origem a alguma propensédo a um procedimento especifico (PIRES, 2018).

A motivacdo € uma aparéncia intrinseca aos individuos, pois ninguém pode motivar
ninguém. A mesma passa a ser alcangada como fenémeno comportamental Gnico e natural e
vem da consideracdo que cada um da ao seu trabalho, do significado que é conferido a cada
atividade desse trabalho e que cada individuo procura o seu préprio referencial de autoestima e
auto identidade (PIRES, 2018).

Nesse contexto, a motivacdo é um fator importante para a organizacdo funcionar,
apresentando aos colaboradores que eles sdo fundamentais para o desenvolvimento do trabalho
a ser realizado. Sabe-se que os colaboradores possuem necessidades que os motivam no
trabalho, e que devem ser alimentadas para motivar no seu desenvolvimento. Desse modo, 0s
autores concordam que:

No ambito organizacional, as necessidades fisioldégicas motivam seus colaboradores
pela necessidade da alimentacéo, descanso e lazer; a seguranga motiva pela
estabilidade e necessidade de remuneracdo; as sociais, pela interacdo com colegas € 0
bom clima na empresa; a estima, ser reconhecido como profissional, a oportunidade
de uma promocao; e, a auto realizagdo, pela participacdo nas decisdes, autonomia,
desafios mais complexos (SANTOS; RODRIGUES, 2019, p. 70).



O conceito de motivacdo € muito amplo, porque ndo existem regras gerais, S&0 uma
variedade de comportamentos, incluindo muitos fatores, devem ser baseados nas atividades
empresariais, no perfil dos funcionarios, que podem produzir desempenhos positivos ou
negativos. Segundo Lacombe (2020), uma das formas de motivar os colaboradores ¢é a
capacitacdo, pois proporciona um ambiente desafiador e motivador para profissionais de
destaque. “Assim quem trabalha numa empresa ganha ndo s6 a remuneracdo, mas também
aprendizagem e contatos profissionais. A prioridade que a empresa da ao treinamento sinaliza
para seu pessoal a importancia atribuida as pessoas” (LACOMBE, 2020 p. 313).

Aplicabilidade do Treinamento

Departamento de Gestdo de Pessoas - O DGP dentro da organizacdo tem um papel
estratégico, pois € um conjunto de atividades abrangentes que vai desde o recrutamento e
integracdo de pessoas até o incentivo ao seu desenvolvimento dentro da empresa. Ao
desempenhar um papel no desenvolvimento dos colaboradores, a &rea busca auxilid-los no
aprimoramento de suas funcdes, aprimorando suas competéncias e habilidades (FREIRE,
2017).

Uma vez que os funcionarios entram na empresa e se integram, o treinamento pode ser
aplicado as funcgdes/atividades desempenhadas. Pode ser interno e externo, ou a distancia.
Segundo Lacombe (2020), o que acontece todos os dias no trabalho; formal interno, que pode
ser cursos ministrados pela prépria empresa, palestras e seminarios sobre treinamento,
aperfeicoamento e desenvolvimento pessoal; o treinamento formal externo é aberto ao publico
e é fornecido por universidades. Planejamento e implementacdo com outras instituicdes
educacionais, de treinamento comercial e de formacéo profissional de méo de obra.

E necessario calcular o custo-efetividade do plano de treinamento e o porqué do
treinamento: qual o objetivo, qual a finalidade do plano de treinamento e quais conhecimentos,
habilidades e atitudes precisam ser dominados no treinamento (BRAGA, 2016).

Avaliacédo de Desempenho e Programa de Treinamento

Avaliar o desempenho dos funcionarios se tornou uma pratica comum nas empresas hoje.
No entanto, devido ao amplo leque de caracteristicas das varias organiza¢fes que atuam no
mercado, varias praticas de avaliacdo foram desenvolvidas ao mesmo tempo. Diante dessa
situacdo, € importante compreender essas praticas a fim de manter a maior consisténcia possivel
entre teoria e realidade, ao mesmo tempo em que se determina os desafios a serem superados
(CERIBELLI, 2019).

Gil (2016) esclarece que os objetivos da avaliagdo de desempenho sdo diversos, tais
como: ajustar metas, monitorar e desenvolver continuamente os funcionarios, identificar
pessoas cujos resultados séo insatisfatorios, iguais ou superiores aos requisitos e fornecer aos
funcionarios uma visao clara e objetiva de pontos fortes e feedback de pontos fortes.

Os posto-chave que merecem ser desenvolvidos expdem com clareza as expectativas da
empresa em relagdo ao desempenho dos colaboradores e estimulam uma cultura de diélogo.
Portanto, a avaliacdo de desempenho é uma ferramenta valiosa para investigar as necessidades
de treinamento, pois destaca as lacunas no treinamento.

O Impacto do Treinamento e Desenvolvimento no Desempenho dos Colaboradores

Conforme Decenzo; Robbins e Verhulst (2015) e Chiavenato (2016), é possivel definir
as grandes dimensGes que explicam o impacto do treinamento:
a) Satisfacdo. Indice de qualidade e correto funcionamento do programa;



b) Valor acrescentado. Aumento do conhecimento apos a participagdo em um programa de
treinamento e sua posterior transferéncia para a funcao;

c¢) Melhoria do status profissional. Aumento das competéncias profissionais;

d) Melhoria organizacional. Aumento das competéncias institucionais.

Mesmo assim, a avaliacdo de impacto é uma das fun¢bes menos desenvolvidas e que
apresenta mais deficiéncias nas organizacfes, pois em todas as organizacdes avalia-se a
satisfacdo dos participantes, mas ndo o impacto. Tradicionalmente, essa avaliacdo foi reduzida
a uma orientacdo economicista e focada em resultados (GIL, 2017).

Ainda de acordo com Freire (2017), o papel do treinamento é compreensivel por ser
considerado uma ferramenta de curto e médio prazo. A formacao vai mais longe e, atraves da
evolucdo continua dos colaboradores que ai trabalham, expressa a concretizacdo da qualidade
de desempenho que a empresa espera. Dessa forma, € necessario desenvolver e expandir uma
cultura interna flexivel, com foco no aprendizado e no conhecimento, mas mantendo o foco na
transformacéo.

METODOLOGIA

A metodologia utilizada neste estudo foi a pesquisa de campo classificada como
quantitativa e qualitativa, e a analise descritiva e exploratéria sendo fundamentada por meio da
coleta de dados em artigos cientificos, periodicos e teses que tratem do tema proposto.

A empresa pesquisada possui 104 colaboradores em seu quadro; desse total 5 séo
gestores, 43 exercem funcBes administrativas e 56 em funcdes operacionais, lotados no canteiro
de obras. Assim a aplicagédo da pesquisa de campo, se deu em dois momentos:

a) Com os colaboradores: Questionario enviado para 43 colaboradores, estruturado com 9
questdes, onde 4 foram abertas e 5 fechadas. Os demais colaboradores, 56 que estéo lotados
no canteiro de obra ndo participaram da pesquisa por ndo possuirem aptiddo e nem
familiaridade com meios/aparelhos eletrénicos para participarem da pesquisa.

b) Com os Gestores de Equipe: Entrevista realizada com 5 gestores de equipe, lotados nos
departamentos de Recursos Humanos, Suprimentos, Financeiro, Operacdes e Marketing.

Desse modo, a pesquisa se delimita a investigar como sdo feitos os treinamentos na
empresa Planalto Solugdes Imobiliarias, e qual a visdo dos colaboradores e gestores em relacéo
ao treinamento, grau de satisfacdo e motivagdo dos mesmos, com os treinamentos e incentivos
oferecidos pela empresa para essa pratica.

Instrumento de Coleta de Dados
Forma Coleta de dados — Gestores

A coleta de dados foi realizada por meio de formulario online, onde os 5 gestores
poderiam ter acesso através de um link. A entrevista foi elaborada pela aluna, através da
ferramenta Google Forms, direcionando as perguntas para os gestores, conforme descritas
abaixo:

a) Sexo

b) Faixa etaria

c) Nivel de escolaridade

d) Ha quanto tempo trabalha na empresa?

e) Quando a empresa proporciona treinamento e desenvolvimento para o colaborador, na sua
visdo como é o grau de comprometimento e motivagdo por parte do colaborador?

f) Os treinamentos proporcionados pela empresa tém sido suficientes para desenvolver as
competéncias necessarias para o desempenho das fungdes dos colaboradores?



g) Os treinamentos comportamentais na sua opinido sdo importantes e precisam ser adotados
com frequéncia na empresa?

h) A empresa faz levantamento de necessidade de treinamento e aplica em planos anuais de
Treinamento e desenvolvimento, trabalhando as competéncias, identificadas nas analises de
perfil e avaliacdo de desempenho?

1) Vocé consegue perceber que quando uma empresa investe em treinamentos, ela tem retornos
financeiros, motivacionais e consegue reter seus talentos?

Coleta de dados — Colaboradores

O questionario foi aplicado aos colaboradores, 0s quais acessaram através de um link
gerado pela ferramenta do Google Forms, cujas perguntas estdo descritas abaixo:
a) Sexo
b) Faixa etaria
c) Nivel de escolaridade
d) Ha quanto tempo trabalha na empresa?
e) Como vocé avalia o processo de Onboarding (Treinamento de integragdo), no seu inicio na
empresa?
f) Qual o resultado do processo de capacitacéo e treinamento na fungdo para o seu aprendizado
e adaptacao?
g) E disponibilizado treinamentos técnicos sempre quando necessario?
h) Na sua visdo a empresa tem preparado os colaboradores de forma suficiente em
treinamentos, pensando em futuros desafios, concorréncia e mudangas?
i) Como vocé avalia uma empresa que investe em Treinamento e desenvolvimento dos seus
colaboradores, e dispde de incentivos financeiros para esse fim?
Por meio das respostas apresentadas nos questionarios, os dados foram coletados e
analisados para constituir o resultado da pesquisa.

Procedimento de Coleta de Dados

Para coletar os dados referentes a pesquisa, afim de responder a questdo-problema, foram
aplicados questionarios tanto com os gestores da empresa Planalto Solucdes Imobiliarias,
quanto com os colaboradores.

POLITICAS UTILIZADAS NA GESTAO DE RH NA PLANALTO SOLUCOES

A empresa Planalto Solugfes Imobiliarias tem como objetivo “Disponibilizar os
principios basicos da Gestdo de Pessoas que devem orientar o quadro de escolhidos,
colaboradores, Diretores e a area de Desenvolvimento Humano no desempenho de suas
fungdes” (POLITICAS DE DESENVOLVIMENTO PLANALTO, 2021, p. 3).

A Planalto tem como politica de Recrutamento e Selecdo, dar oportunidades internas para
seus colaboradores, podendo o recrutamento ser interno, externo ou misto. Qualquer
colaborador que se julgar habilitado a preencher uma vaga disponivel, desde que atenda as
exigéncias minimas para aguele cargo, podera candidatar-se ao processo de seletivo
concorrendo igualmente com candidatos externos, desde que aconteca a comunicagdo a
lideranca imediata e o de acordo da mesma.

No entanto, a empresa apresenta 0s seguintes incentivos motivacionais para 0s seus
colaboradores: Internalizagdo do DH (Desenvolvimento Humano), cursos e treinamentos,
bbnus por meta batida, programa de desenvolvimento de liderancas, os processos seletivos
feitos pela empresa, utilizando ferramentas de avaliacdo comportamental para os feedbacks nos
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3 primeiros meses, campanhas de endomarketing, eventos de datas comemorativas (festa
junina, aniversariantes do més) e vale presente no valor de R$ 200,00 para os colaboradores
aniversariantes. (POLITICAS DE DESENVOLVIMENTO PLANALTO, 2021).

A Planalto tem como politica de Recrutamento e Selecdo, dar oportunidades internas para
seus colaboradores, podendo o recrutamento ser interno, externo ou misto. Qualquer
colaborador que se julgar habilitado a preencher uma vaga disponivel, desde que atenda as
exigéncias minimas para aquele cargo, podera candidatar-se ao processo de seletivo
concorrendo igualmente com candidatos externos, desde que aconteca a comunicagdo a
lideranca imediata e o de acordo da mesma. (POLITICAS DE DESENVOLVIMENTO
PLANALTO, 2021).

Apobs todo o processo de admissdo do colaborador “escolhido” (nome corporativo
utilizado para os colaboradores da empresa), o colaborador para pelo Onboarding.

Processos de Treinamentos
Treinamento Onboarding

Trata-se de um processo para integrar 0 novo colaborador a equipe, cultura e forma de
operagdo da organizacdo, com o objetivo de assegurar a adaptacdo e a retencdo desse
profissional.

E o processo de integracdo de novos colaboradores, para que eles possam obter os
conhecimentos, as habilidades e os comportamentos necessarios a fim de efetivamente se
tornarem parte da equipe.

Fases do treinamento Onboarding

a) Boas Vindas:
No treinamento Onboarding o novo escolhido toma conhecimento das responsabilidades do
cargo que ocupara, Missdo, Visdo, Valores; Fit Cultural; Produtos e Servigos; Projetos para
0 Futuro, Cddigo de Conduta; Estrutura Organizacional; Intranet; Visita a campo, nos
principais empreendimentos da empresa; Beneficios e prazos de disponibilizacéo.

b) Tour nos Empreendimentos:
No segundo sabado do més, todos os novos escolhidos sdo convocados a participarem do
Tour nos principais empreendimentos da empresa. A empresa disponibiliza os gestores dos
empreendimentos, para fazer a apresentacdo e conduzir o Tour juntamente com o DH. O
escolhido tem a oportunidade de ver de perto, quais os principais produtos e servicos
oferecidos pela empresa.

¢) Feedback perfil comportamental:
No primeiro més do novo escolhido na empresa, 0 mesmo recebe um convite na agenda,
para participar de um feedback estruturado pelo DH, e acompanhado pelo lider imediato,
onde sdo abordados os pontos positivos e pontos de melhoria, bem como o perfil
comportamental identificado no processo seletivo. O feedback é registrado na Plataforma de
RH da empresa.

DISCUSSAO E ANALISE DOS DADOS
Pesquisa Junto aos Gestores — Realiza¢éo de Entrevistas

A pesquisa visou verificar os como os colaboradores de cada equipe, reagem em suas
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atividades didrias ap0s os treinamentos, se gera motivagao, e satisfacdo dos mesmos. Conforme
ja dito, a entrevista foi aplicada com 5 gestores das areas de Recursos Humanos, Comercial,
Operacional, Marketing e Producdo, no dia 11 de novembro de 2021, de forma online, pela
plataforma do Google Forms.

Resultados obtidos com a realizacio da entrevista

A pergunta de numero 1 a 4, foram utilizadas perguntas fechadas, visando identificar o
perfil do gestor entrevistado.

a) Pergunta 1: Sexo: 60% masculino e 40% Feminino

b) Pergunta 2: Faixa etaria, onde 100% de 36 a 45 anos

c) Pergunta 3: Nivel de escolaridade, onde 60% ensino Superior completo, e 40% Pos
Graduagao.

d) Pergunta 4: Tempo de empresa, onde 80% de 1 a 3 anos, e 20 % menos de 1 ano:A pergunta
de niimero 5 a 9, foram perguntas abertas, que visou identificar a opinido de cada um, sobre
a percepcao dos colaboradores em relagdo aos treinamentos oferecidos, se o desempenho de
cada colaborador apds os treinamentos foi positivo, e se a empresa pretende oferecer mais
treinamentos para motivar ¢ aumentar o desempenho dos mesmos.

e) Pergunta 5: Grau de satisfagdo comprometimento ¢ motivagdo por parte do colaborador
quando empresa proporciona treinamento, onde 40% avaliam como 6timo, € 20% como
muito bom, € 40% como bom.

f) Pergunta 6: Treinamento tem sido suficientes para o desempenho das fungdes dos
colaboradores, onde 50% percebe que quase sempre, 40% as vezes, 10% raramente.

g) Pergunta 7: Importancia dos treinamentos comportamentais e sua aplicagdo com frequéncia,
onde 50% avalia como sempre, 25% quase sempre e 25% as vezes.

h) Pergunta 8: Empresa realiza necessidades de treinamentos e aplica planos de treinamentos,
conforme andlises de perfil e avaliacdo de desempenho, onde 40% avaliaram como sempre,
40% quase sempre e 20% as vezes.

i) Pergunta 9: Percep¢do da importancia do treinamento no desenvolvimento do colaborador,
retengdo de talentos e retorno financeiro, onde 80% sempre e 20% quase sempre.

Pesquisa Junto aos Colaboradores — Aplicacdo de Questionario

Foi aplicado um questionario nos colaboradores da empresa Planalto Solugdes
Imobiliarias, a serem apresentadas pelas perguntas direcionadas ao treinamento € motivacao
organizacional, as quais geraram reflexdo acerca do treinamento pela 6tica do colaborador. Que
contou com a participacao de todos os envolvidos, ou seja, nenhum questionario deixou de ser
respondido.

As questdes, por sua vez, foram elaboradas para identificar o grau de satisfagdo dos
colaboradores pesquisados, de maneira e demonstrar se os treinamentos oferecidos pela
empresa, estdo em equilibrio com as suas expectativas.

Todas as questdes foram desenvolvidas de modo a revelar a satisfacdo e importancia dos
colaboradores em relagao aos treinamentos, bem como verificou se estdo de acordo com a forma
com a qual os resultados do treinamento no desempenho deles nas suas fungdes.

O questionario foi aplicado para 43 colaboradores, da area administrativa da empresa,
através de um /ink, no dia 11 de novembro de 2021, pela plataforma do Google Forms.

Resultados do questionario

Na primeira pergunta se tratava da identificagdo do sexo dos respondentes, onde 48,8%
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dos colaboradores entrevistados da empresa, sdo do sexo feminino, e 51,2% do sexo masculino,
como mostra na figura 01.

@ Masculino
@ Feminino
@ Outros

Figura 01: Sexo dos participantes da pesquisa
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Na pergunta 2, foi questionado qual a faixa etaria dos colaboradores, onde 31% dos estdo
na faixa de 18 a 25 anos, 31% na faixa de 26 a 35 anos, 31% na faixa de 36 a 45 anos ¢ 7,1%
de 46 anos em diante, como mostra a figura 02.

®15a25
® 26335
O 3Gadd
@ 46 em diante

Figura 02: Faixa etaria dos participantes da pesquisa
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Na pergunta 3, foi questionado o nivel de escolaridade dos entrevistados, onde 37,2%
possuem Ensino Superior Incompleto, 27,9% Ensino Superior Completo, 20,9% possuem Pos
Graduacao, 11,6% ensino médio e 2,3% Ensino fundamento completo, como mostra a figura
03.

@ Ensino Fundamental Incompleto
@ Ensino Fundamental

@ Ensino Médio incompleto

@ Ensino Médio Completo

@ Ensino Superior Incompleto

@ Ensino Superior

@ Pis Graduacdo

Figura 03: Nivel de escolaridade dos participantes da pesquisa
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Na pergunta 4, foi questionado o tempo que o colaborador trabalha na empresa, e mostra
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que 65,1% dos entrevistados estdo menos de 1 ano na empresa, que 25,6% estdo entre 1 a 3
anos e 9,3% entre 4 a 6 anos na empresa, como mostra a figura 04.

@ Menos de 01 ano
@ De 01303 anos
© De 04 3 06 anos
® Acima de 07 anos

Figura 04: Tempo de empresa dos participantes da pesquisa
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Na pergunta 5 questiona como o colaborador avalia os treinamentos oferecidos
(onboarding) no inicio das suas atividades na empresa, onde 53,5% avaliaram como bom,
32,65% oOtimo, 7% como regular, 4,7% ruim e 2,3% responderam que quando iniciou na
empresa nao tinha o processo de onboarding, como mostra a figura 05.

@ Ruim

@ Regular

@ Bom

@ Otimo

@ Cwando iniciei na empresa néo tinha
£558 Processo

Figura 05: Avaliacdo dos treinamentos oferecidos para os participantes da pesquisa
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Na pergunta 6, ¢ questionado se o resultado do processo de capacitacdo e treinamento
contribuiu para a adaptacdo e aprendizado dos colaboradores, onde mostra que 46,5% dos
colaboradores consideram como 6timo, 41,9% como bom, 9,3% como regular e 2,3% relataram
que esse processo ¢ fundamental para a adaptacdo, e absorveu que quase nenhuma empresa
adotada esta pratica, como mostra a figura 06.

@ Ruim

@ Reqular

@ Bom

@ Otimo

@ Considero fundamental, integracdo vai
aleém de apresentar a empresa & sim
suas demandas e enfins. A maioria das

empresas nao tem essa visao,
infelizmente.
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Figura 06: Processo de capacitacao e Treinamento oferecidos para os participantes da pesquisa
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Na pergunta 7, foi questionado se sdo disponibilizados treinamento técnicos para os
colaboradores quando necessario, 41,9% responderam que sempre sdo disponibilizados, 14%
quase sempre, 37,2% as vezes, 4,7% responderam que nunca e 2,3% responderam que o Unico
curso oferecido no seu ponto de vista, ¢ o curso de inglés, onde a empresa arca com a metade
do valor da bolsa, como mostra a figura 07.

@ Sempre

@ Cuase sempre
As vezes

@ Nunca

@ Até o presente momento 50 vi isso em
relacdo ao curso de Ingles, onde a
empresa arca com metade do valor.

Figura 07: Disponibilizac¢ao de treinamentos técnicos os participantes da pesquisa
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Na pergunta 8, foi questionado se a empresa prepara os colaboradores, para os futuros
desafios, 41,9% responderam que sempre, 20,98 responderam que quase sempre, 23,3% as
vezes, 11,6% nunca e 2,3% observou que o tnico o Unico treinamento preparatorio € o curso de
inglés, como mostra a figura 08.

@ Sempre

@ Quase sempre
As vezes

@ Nunca

@ Até o presente momento 56 vi isso em
relaco ao curso de Ingles, ende a
empresa arca com metade do valor.

Figura 08: Preparagdo para futuros desafios aos participantes da pesquisa
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Na pergunta 9, ¢ questionado como o colaborador avalia uma empresa que investe no
desenvolvimento dos colaboradores e oferece incentivos financeiros, 85,7% responderam
otimo, 9,3% bom, 2,3% como regular, 2,3% como ruim e 2,3% observou que o Unico incentivo
oferecido pela empresa € o curso de inglés, como mostra a figura 09.



15

@ Ruim
@ Regular
Bom
@ Otimo
@ Até o presente momento so viisso em

relaco ao curso de Ingles, onde a
empresa arca com metade do valor.

Figura 09: Avaliacdo aos incentivos financeiros oferecidos pela empresa aos participantes da pesquisa
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

CUSTOS COM INVESTIMENTO EM TREINAMENTO x RETORNO

Dialogar sobre investimento e treinamento, requer que se faga um apanhado sobre um
processo onde o colaborador ira aprender sobre a organizacdo em que trabalha e alinhar seus
conhecimentos a sua fungdo, visando atingir os objetivos da empresa. Desse modo, Pedroso
(2018) acredita que a formacgdo organizacional é todo o processo de aprendizagem, seja
empirico, implicito ou cientifico, que pode ser passado ou obtido entre os membros da empresa
e, em ultima instancia, buscar o alcance de objetivos especificos. O objetivo geral de uma
empresa treinada pode ser permitir que seus funcionérios lidem e se adaptem as mudancas que
podem ocorrer nos processos da organizacao.

Diante disso, a empresa Planalto apresenta os seus proprios resultados em relacdo ao
investimento, treinamento e retornos, de forma que sdo expostos por meio de graficos que
traduzem perguntas feitas sobre a importéancia do treinamento, e ainda o que os colaboradores
compreendem quanto a importancia do mesmo.

Investimentos em Treinamento no ano de 2021 na empresa Planalto Solucdes:

Investimento em Treinamentos 2021 (RS)
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Figura 10 — Investimentos em R$ em Treinamentos 2021 — Planalto Solugdes
Fonte: RH — Planalto Solugoes (2021)

A Planalto Solu¢des comecou os investimentos em treinamentos no més de abril/2021,
quando o Rh estava em processo de implantagdo. Sendo o primeiro treinamento realizado no
mesmo més, a partir de entdo comegou a investir em média R$ 4.642,85/més em treinamentos.
Nos meses de junho e outubro, investiu mais que o triplo quando iniciou as praticas de
treinamento.

Assim ¢ perceptivel o impacto, no grau de satisfagdo dos colaboradores, conforme na
figura 10 - Pesquisa E-NPS — Planalto Solugdes.

Pesquisa E-NPS - Planalto Solugdes:
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Figura 11 — Pesquisa E-nps — Planalto Soluc¢des
Fonte: RH — Planalto Solugdes (2021)

Conforme exposto pela figura 11, a aplicagdo de treinamentos e as demais praticas de RH
adotadas na empresa, gerou um impacto positivo, aumentando mensalmente o grau de
motivagdo, de 37% e chegando a 89,08%. E consequente impactando no desempenho do
colaborador na empresa, podendo ser observado no resultado da pesquisa interna de satisfagao
do colaborador, aplicada mensalmente, E-NPS (Employee Net Promoter Score).

CONSIDERACOES FINAIS

Perante o trabalho realizado, foi notavel perceber que a organizacao analisada, apresenta
0s requisitos de uma empresa que contribui com treinamento e formagéo de seus colaboradores,
vindo de encontro ao objetivo da pesquisa, de verificar como sdo feitos os treinamentos na
organizacao e qual a visdo dos colaboradores em relagéo ao treinamento e como o treinamento
pode motivar os colaboradores em sua funcao. Foi notavel que os investimentos pela empresa
em treinamento, surtiram efeitos na pratica, com um indice maior de satisfacdo dos
colaboradores no periodo que os mesmos tiveram algum tipo de treinamento.

Medido através da Pesquisa E-NPS (Employee Net Promoter Score - pesquisa de
satisfacdo dos colaboradores com a empresa), de abril a outubro/2021, onde é medido o
percentual de satisfacdo do colaborador, nota-se que nos meses onde os treinamentos foram
mais efetivos, o percentual de satisfacdo teve um aumento, assim pode-se perceber como a
pratica de treinamentos numa empresa impacta de forma positiva na satisfacdo e
consequentemente no clima.

As politicas de Desenvolvimento da empresa Planalto, apresentam um documento
descrevendo os objetivos da empresa, se tratando de disponibilizar os principios basicos da
Gestao de Pessoas que devem orientar o quadro de escolhidos, colaboradores, Diretores e a area
de Desenvolvimento Humano no desempenho de suas funcGes; apresentando as perspectivas
dos clientes e a relagdo com o desenvolvimento humano, partindo da missdo da empresa até o
processo de contratacao.

Diante disso, os colaboradores apresentaram de modo geral, que a empresa Planalto
oferece treinamento e desenvolvimento, assim como incentivos para a motivagdo dos mesmos.
Os colaboradores evidenciaram no questionario que a empresa prepara seus funcionarios para
futuros desafios, mudancas e concorréncia, e inclusive, o processo de treinamento e capacitacao
se classifica entre “bom™ e “6timo”. Ou seja, para os colaboradores, a empresa esta respondendo
positivamente em relagdo ao treinamento e desenvolvimento, como bem mostrado.
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Nesse aspecto, a pesquisa responde a questdo-problema, apresentando que as vantagens
de se ter treinamento nas organizagdes, sdo que, 0s colaboradores estardo preparados para
futuras mudancas e adaptacdes, estardo atualizados de sua formacdo, podem otimizar o tempo
gasto em determinado servico e se encontrardo satisfeitos e motivados pela empresa que lhes
proporciona desenvolvimento profissional.

Quanto aos resultados da andlise das pesquisas com 0s gestores e colaboradores, foi
obtido uma alta taxa de aprovagédo. Aproximadamente 80% dos colaboradores consideram os
treinamentos positivos, pelo fato de contribuir para seu processo de adaptacéo,
desenvolvimento pessoal, melhor desempenho das tarefas, e por consequéncia, na motivacao.

Ja na entrevista com o0s gestores, constatou-se que, em média, na opinido de 89% desses
gestores que participaram da pesquisa, houve aprovagdo quanto aos treinamentos oferecidos
para o desenvolvimento dos colaboradores das equipes.

Desta forma 0s objetivos gerais e especificos propostos nesse trabalho foram alcangados,
concluindo assim que o investimento em treinamentos pela empresa pesquisada trouxe retornos
positivos, aumentando a motivacdo e desempenho dos seus colaboradores, mostrando que
empresa incentivou seus colaboradores, chegando a custear o montante de R$ 32.500,00
revertidos em treinamentos no periodo de abril a outubro/2021.
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