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1. INTRODUCAO

As empresas por si s6 ndo sdo capazes de gerar suas atividades sem recursos, e tais
recursos sdo a forma com que as empresas tém para gerar lucros, os recursos sdo divididos em
humano e material, sendo focado ao longo de estudo do trabalho apenas o primeiro tema, com
andlise sobre as técnicas e modelos de avaliagdo de desempenho dentro dos recursos humanos.

O recurso humano é representado na forma de pessoas, onde 0s servicos ali executados
sdo indispensaveis para 0 sucesso das empresas, sendo que todas as atividades desenvolvidas
no dia a dia contemplam a organizagédo e a alocacdo de responsabilidades no ambiente
empresarial, neste local de relacionamento, convivio, organizacdo e demais procedimentos
inerentes a esta operacao, sdo fatores cruciais para o desenvolvimento das atividades da empresa
e a partir de critérios definidos que verificamos o desempenho dentro do recursos humanos,
com objetivos pré-tracados e metas pré-definidas.

Na medida em que nos deparamos com este envolvimento de duas ou mais pessoas, 0
relacionamento acontece de forma constante e pode causar atritos, tais como reclamacdes,
incdbmodos e até mesmo em descontentamento de alguma parte, causando desmotivacao e
consequentemente problemas futuros. Para que ndo se cause prejuizo as empresa, 0
departamento de recursos humanos, também conhecido como RH, deve estar atentas aos seus
colaboradores e ao clima organizacional existente nestes locais, perfazendo sempre o bom
senso, com tomada de medidas cabiveis a cada uma das situacdes, onde uma medida ndo €
necessariamente o que se fazer em todos os casos parecidos com o anterior ocorrido, sendo
estas acOes tomadas sempre por parte do encarregado legal deste ambiente gerencial,
respeitando sua fungéo gerencial.

Mas as medidas ndo necessariamente devem ser sO corretivas, mas também preventivas,
de modo com que faca que os problemas possam ser adiantados e as solu¢des possam existir
antes mesmo do conflito, trazendo um clima mais harmonioso e interessante para a empresa.

Na elaboracdo do estudo utilizou-se estudo de empresa real, junto com diversas bases
tedricas, com referéncias as biografias de diversos autores que tratam sobre os temas voltados

nas areas do trabalho proposto, sendo referencial tedrico de livros, revistas cientificas e internet



2. DESCRICAO DA EMPRESA

Este trabalho tem por finalidade apresentar um projeto integrado contendo o
desempenho em recursos humanos da empresa Atomo Projetos Técnicos e Engenharia Ltda.,
com nome fantasia de Atomo Engenharia, estando tal organizagio na atividade de projetos de
engenharia em geral, atendendo a populacdo da cidade e regiéo.

A empresa foi fundada em 06/07/2016, registrada sob o Cadastro Nacional de Pessoa
Juridica (CNPJ) n° 25.143.435/0001-16 e Inscricdo Estadual Isenta, localizada na Av. Fusanobu
Yokota, 448, Jardim Terras do Sul em S&o José dos Campos/SP. Onde os engenheiros e s6cios
fundadores Danilo Batista Moreno Junior e Rafael Favaro Dias integralizacdo um capital social
de R$ 400.000,00 (quatrocentos mil reais).

Atualmente a organizacdo possui, 49 funciondrios, além dos socios em questdo,
podendo oscilar conforme demanda de projeto ou obra a ser executada, sendo que a equipe de
trabalho é subdividida em areas especifica (conforme organograma abaixo), onde a empresa de
engenharia tem incorporado nas suas gratificacfes vale transporte, vale refeicdo, horas extras,
conforme acordo coletivo vigente e legislacdo trabalhista vigente, porém ainda néo
implementou um plano de carreira diferenciado, com plano de satde (médico e odontol6gico),
previdéncia complementar, cartdo corporativo para viagens, nem programas de treinamento,

cursos e desenvolvimento dos colaboradores.

Figura 1: Organograma Atomo Engenharia
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Fonte: Autores

Mesmo que muitos desses diferenciais na gestdo de RH néo sejam tdo dificeis de conquistar,
sendo que com comprometimento, conhecimento da &rea, comprometimento, entre outros aspectos
integrantes a gestéo de recursos humanos, possam trazer bons frutos com os colaboradores ao longo do

tempo, com isso maiores 0s ganhos a empresa, conforme tratado nos capitulos seguintes.

3. PROJETO INTEGRADO

O projeto integrado no desemprenho em recursos humanos, se inicia antes mesmo da
contratacdo dos funcionarios, mas sim na selecdo, ou seja, no recrutamento da pessoa antes
mesmo dela fazer parte integrante da empresa, uma vez que esse processo é capaz de identificar
o0 potencial da pessoa e avaliar o seu dinamismo dentro da empresa hum futuro recente.

Dai entdo, antes mesmo de iniciar a etapa de treinamento, o gestor de recursos humanos
ja passou ao colaborador um teste de aptiddo, além de entrevistas que fazem com que tenha
maior clareza das fungdes a ser executadas para este, vislumbrando o seu perfil e ao clima que
sera proposto na empresa. Esta pré-avaliacdo antes do treinamento € crucial para que nédo se
tenha utilizacdo de recursos desnecessarios com o preparo daquele profissional que ndo estara
apto a outras fases para ingresso conforme oportunidade de emprego em questéo.

O processo mais comum é o de selecdo externa, sendo rotineiro a grandes organizacdes,
neste processo que envolve desde a andlise dos curriculos, provas, entrevista e posteriormente
contratacdo, é crucial para o desenvolvimento futuro do profissional na empresa, sendo que
uma escolha errada no processo de selecdo, o lider do departamento pode ter sérios problemas
no clima organizacional e uma ruptura na conduta dos demais membros, ocasionando um mau
desenvolvimento das atividades e prejuizos ao longo prazo a empresa em questao.

J& outro processo de selecdo tem como parametro a ascensao de cargo de forma interna,
de colaboradores que ja trabalham na organizacdo, nessa selecdo se deve ter ainda mais
cuidados do que um processo externo, uma vez que os fatores desta inclusdo lida com membros
que ja estdo envolvidos nesta empresa, sendo que muitos podem esperar esta promogdo ha
tempos, se ndo bem desenvolvida e com o devido crédito ao merecedor, pode haver uma

desmotivacdo e até mesmo retaliacdo por parte dos demais que ndo foram capacitados, diante



disto, um plano de carreira pré-determinado pode ser uma forma de ndo haver conflito de
interesses.

Para este plano de carreira, pode se usar critérios com pontuacao, tais como, tempo de
servico, grau de dificuldade na execucdo das tarefas, grau de satisfacéo do servico, escolaridade,
treinamento, entre outros meios justos a este merecimento. Um fator interessante para uma
selecdo interna se diz respeita a escolha dos lideres, como ja visto, este processo ndo é tdo

simples e envolve o futuro de todos subordinados.

Os testes sdo Uteis para identificar e selecionar lideres. Testes de personalidade podem
ser usados para detectar tragos associados a lideranca — extroversdo, consciéncia e
abertura para novas experiéncias. Também é importante testar o potencial de auto
monitoramento do candidato a lider. Quanto mais auto monitorado, mais indicado ele
é porque esta caracteristica o torna capaz de compreender melhor as situagdes e ajustar
seu comportamento a elas. DUCCI, ELGENNENI (2009, p. 123)

Visto todos esses processos, temos que a selecdo € importante antes mesmo de qualquer
outro processo, assim como a responsabilidade de quem tomar a decisdo é importante para ndo
existir problemas futuros, utilizando a sistematica que o bom gestor projeta o futuro, dividindo
em curto, médio e longo prazo, ndo pensar somente N0 momento, mas sim nas consequéncias

da deciséo ao longo do tempo, garantindo assim a sua estabilidade e de toda empresa.

3.1 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

A fase de treinamento deve ser bem cuidadosa, como qualquer critério administrativo,
envolvendo os recursos humanos, mas tem suas peculiaridades, conforme estudos de Ducci,
Elgenneni (2009, p. 123) “as pessoas ndo sao igualmente capazes de assimilar treinamentos”.

Para Dessler (2003), treinamento é um conjunto de métodos usados para transmitir aos
funcionarios, novos e antigos, habilidades necessérias para o desempenho do trabalho. Esse
ponto é fundamental no momento em que estdo avaliando o desenvolvimento de cada um neste
processo, visto que quando estao trabalhando na pratica algo pode ser novidade, porém o basico
deve estar preparado, do mesmo modo com que se a dificuldade de assimilacdo for muito
grande, talvez o profissional ndo seja capaz de executar tal cargo, assim também os problemas
futuros poderdo ocorrer na insisténcia com este profissional, ficando entéo a cargo do treinador
se realmente ele deve incluir no quadro de funcionarios ou ndo, esta tomada de decisdo também

é respaldada em fundamentos pré-determinados e especificos a cada area de atuacao.



O treinamento € responsavel pelo bom desenvolvimento das atividades, j& esta associada
ao ambiente interno e organizacional, onde o colaborador ja € membro efetivo da organizacéo,
com carteira registrada e todos os direitos trabalhistas resguardados. Neste momento ndo ha
mais espaco para falhas, onde a empresa deve manter as normas trabalhistas conforme
legislacdo em vigor, atentando a parte burocrética, seguranca do trabalho e demais normas
internas ja previamente conhecidas pelos membros ali inseridos. Para Chiavenato (2003), o
treinamento ajuda as pessoas a serem mais eficientes, evitando erros, melhorando atitudes e
alcancando maior produtividade, pois, por meio dele, podia-se aprender fazendo, reavaliando e
mudando comportamentos.

Num periodo de tempo o profissional pode ser assistido, até 0 momento em que é capaz
de executar 0s servicos com seguranca e destreza, este tempo pode variar de cada tipo de
trabalho a ser executado, na medida do tempo criando maior autonomia e confianca. Segundo
Chiavenato (2005) define o treinamento como sendo o processo educacional de curto prazo,
aplicado de maneira sistemética e organizada.

Com o tempo necessario e apto a execucdo das tarefas, as decisdes vao sendo constantes,
neste momento é que as dificuldades aparecem e o0 processo de tomada de decisdo é conhecido,
embasando em todos os conhecimentos técnicos, cientifico e operacional, processos estes
adquiridos nas fases anteriores e que irdo respaldar a melhor forma com que o profissional lidar
com objetos incomuns ao seu sucesso e da organizacao, podendo tornar assim um administrador

ou lider coeso e com seguranca, que detém seu grupo conforme sua metodologia de trabalho.

3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Como visto, o treinamento é parte crucial no processo de desenvolvimento do
colaborador na empresa, visto isso, viabilizar os melhores métodos, conciliado com os objetivos
organizacional, é capaz de gerar um projeto integrado mais interessante, capaz de viabilizar as
forcas e fraquezas dos métodos tradicionais, baseados nas tecnologias e biografias aplicaveis.

Para esse treinamento acontecer, algumas preparacdes devem ser feitas, dentre elas é
necessario uma pesquisa do que a organizacdo necessita, dos problemas (para aplicar o
treinamento especifico de acordo com a necessidade posterior), identificacdo e interpretacédo

das necessidades reais de treinamento, identificando o publico alvo e 0s objetivos, processos e



técnicas a serem alcancados, assim como o tempo de cada etapa e custo que ira incorrer, dentro
outros fatores que podem vir a influenciar no ambiente empresarial futuro.

A varias formas de treinamento, podendo ser em sala de aula, a distancia, dinamica de
grupo, por video e/ou treinamento formal (interno e externo). Segundo Marras (2011), as
técnicas a serem utilizadas pelos instrutores na aplicagdo de mddulos de treinamento variam
conforme a situacéo, o objetivo do treinamento, o grupo de treinando, entre outros, no entanto,
as técnicas mais usadas séo:

a) Aula expositiva: 0 expositor repassa oralmente a um grupo de treinandos 0s conhecimentos

necessarios ao saber do dia a dia. Sendo essa uma técnica exigida em quase todas as ocasides
de treinamento, contudo, ela é um instrumento limitado no que se tange a abrangéncia didatica
e, normalmente, é utilizado em conjunto com outras técnicas.

b) Estudo de caso: essa técnica anisa por escrito um caso (problema a ser solucionado),

apresentado pelo expositor, apds andlise do exposto, devera sozinho ou em grupo encontrar
alternativas para sua solucdo. Ela é uma boa técnica, pois trabalha e desperta a criatividade dos
treinandos, e a0 mesmo tempo promove a participacdo no processo decisorio, alem de instigar
a familiarizacdo com problemas que podem ser reais, comum do dia a dia e de identificacdo
facil por parte do colaborador. Esse estudo de caso representa na maioria das vezes tentativas
de solug@o mais racionais que emocionais.

c) Dramatizacdo: método muito utilizado em modulos em que ha énfase na analise
comportamental e na reacdo de terceiros a um certo problema/situacdo. Nesse modelo, se
assume um determinado papel previamente dado pelo expositor, trabalhando seu script a partir
de exemplos de um ator (teatro, cinema ou televisdo). Essa dramatizacdo busca mais trabalhar
angulos emocionais do que racionais.

d) Workshop: redne treinando a fim de explorar solucdes grupais de problemas praticos,
enfrentados no dia a dia da organizacdo. Nesse sistema ele estimula acima de tudo a criatividade
e a participacdo, promovendo o comprometimento conjunto de decisdes. Sendo um 6timo
instrumento para propiciar a cada treinando a oportunidade de comparar seu sistema de reflex&o

com o das demais pessoais, sendo enfrentados problemas reais.

e) Brainstorming (tempestade de ideias): sendo utilizada com metodologia para provocar entre
outras coisas a criatividade e rapidez de raciocinio de cada participante. Sendo que nesse
modelo os participantes sdo estimulados pelo instrutor, responsavel por indicar um certo

assunto, sendo treinado de pronto a expressarem seu ponto de vista ou 0 que pensam a respeito



do assunto em pauta. A informalidade é o ponto crucial dessa técnica; ndo tendo nenhum pré-
requisito ou formalidade que limita as ideias ou movimentos dos participantes.
f) Simulacdo: é instrumento bem utilizado nos processos de treinamento de operacdes na parte
técnicas, tais como maquinas, equipamentos, veiculos (automaveis, navios, avides etc.), em que
se pode aferir a habilidade técnica da parte motora e/ou visual dos treinandos e suas reacfes
imediatas a certas situagdes propostas. Sendo utilizado somente conhecimento técnico para o
caso, em situac0es reais e de vivéncia do dia a dia do colaborador.
g) Painel: essa técnica se utiliza da apresentacdo e discussdo coletiva de especialistas de um
determinado setor ou assunto, sendo exposto para uma plateia de ouvintes (treinandos). Sendo
como uma reunido de trabalho que se caracteriza pela maior informalidade e descontracdo do
local, sob a coordenacdo de um mediador. Uma das variantes dessa técnica se diz respeito a
prever, além dos expositores (especialistas), a presenca de interrogadores, para fazer o
contraponto e questionar certos angulos abordados, fazendo um ponto de equilibrio do caso.
h) Simpdsio: € um método que segue praticamente 0 mesmo formato do painel, sendo a
diferenca a apresentacdo de maneira de meios mais formais. Num geral o simpdsio aborda
temas mais para cunho cientificos, valendo de algumas técnicas complementares, com o
objetivo de cumprir sua missédo (quadro-negro; material instrutivo etc.). Os expositores
apresentam-se individualmente, sendo que cada um apresentando uma faceta do tema central.
i) Palestra: é utilizada principalmente quando a necessita é apresentar aos treinandos a opinido
ou o conhecimento de uma pessoa em especial, sobre certo tema especifico. Normalmente o
expositor é alguém que domina muito profundamente um certo assunto, cujo convite foi ao
convidado (ou contratado) para que os treinandos possam conhecer e debater com o palestrante
detalhes do tema.
J) Conferéncia: esse método de treinamento segue 0 mesmo parametro de palestra, porém o
que o torna diferenciando da outra, é pela maior formalidade, restri¢cdo dos participantes, onde
é realizada a apresentacdo em tempo real, podendo haver debates ao longo da apresentacéo.
Esse modelo é marcado pela formalidade, periodo mais curto e direcionamento direto ao ponto
chave do foco da apresentacao.

Essas técnicas de treinamento sdo as mais conhecidas, mais implementadas, assim como
as que dao mais resultados, alinhados a tecnologias existentes hoje, podem ser adaptadas,
melhoradas e intercaladas entre si, sendo o objetivo a maior absorcdo possivel por parte do

treinado, podendo ser repetidas sessdes ou até mesmo apresentagdes Unicas, dependendo é claro



do sucesso desejado. Para Milkovich e Boudreu (2010) o treinamento deve ser um processo que
tem por objetivo promover a aquisi¢cdo de habilidades, criar conceitos ou atitudes, melhorando
a adequacdo das caracteristicas do funcionario as exigéncias do seu cargo. Ou seja, 0
treinamento é algo que deve ser pontual, sendo voltado para o presente e a situacdes que
necessitem de um aprimoramento rapido, para isso existem alguns varios de treinamento, dentre
0s quais podemos citar o treinamento no cargo, e o treinamento em classe, cabera a empresa
decidir qual tipo de treinamento se adequa aos seus objetivos.

Nesse sentido, o treinamento deve ser algo continuo, certo e direcionado, ainda segundo
Milkovich e Boudreu (2010), esse desenvolvimento do treinamento € um processo que deve ser
entendido como de longo prazo, de aperfeicoamento das capacidades dos funcionarios com o
objetivo de torna-los membros ainda mais valiosos para a empresa. Sendo assim, esse
desenvolvimento tem como padronizacdo o desempenho para futuro das pessoas naquela
organizagao, valorizando o profissional, para isso as empresas devem fazem uso de alguns
métodos que auxiliam nesse processo como a participacdo em cursos e seminarios, tutoria,

coaching, entre outros.

3.1.2 PROCESSO DE DIAGNOSTICO DE NECESSIDADES DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

O processo de diagnosticar e fazer levantamentos de necessidades de treinamento, ou
mais conhecido como LNT, se baseia pela pesquisa e as respectivas analises pela qual é capaz
de detectar o conjunto de caréncias cognitivas e inexperiéncias relativas ao trabalho existentes
entre o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes do individuo, para assim viabilizar
as exigéncias daquele perfil para determinado cargo.

Nessa analise, o conjunto de caréncias acaba provocando uma ineficiéncia indesejada
na empresa, se originando a partir do proprio recrutamento e selecdo dos colaboradores. Sendo
evidente que a area de recrutamento e selecdo objetiva prioritariamente a admissdo de
colaboradores que tenham exigidos preferencialmente todas as condigdes cognitivas e técnicas
a exercer determinadas funcées, contudo, isso em muitas vezes ndo € possivel. Deve-se lembrar
que comumente havera diferencas, principalmente nos perfis nos empregados recem-admitidos,

podendo levar a organizagdo a implementar a¢Ges de treinamentos com a finalidade de ajustar
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tais diferencas pre-identificadas, maximizando assim o risco de insucesso no momento da
execucdo das tarefas.

Mesmo com esse entendimento, devemos saber que ndo se pode levar a uma conclusao
definitiva e Unica na empresa, mas sim em consideracdo outras variaveis, como a volitiva ou
motivacional. Uma boa analise parte do principios de que um colaborador ndo é suficientemente
eficiente por falta de certos conhecimentos ou habilidades, mas sim adaptavel a cultura e a
profissionalizacdo da organizacdo, conforme tratado por Marras, (2011) a LNT € o primeiro
passo no processo de sistema de T&D, a partir dele que partem as demais a¢fes ‘que’ e ‘como’
fazer e é por seu intermédio que se conhecem e ajustam as caréncias existentes, capaz de
identificar e corrigir entre 0 que a empresa necessita e o que os trabalhadores tem a oferecer.

A empresa Atomo Engenharia tem uma certa caréncia em relacio aos processos
mencionados, tal como contratacdo, treinamento e até mesmo aperfeicoamento da gestdo de
recursos humanos, onde, conforme os modelos mais simplificados e referenciados, pode ser
capaz de adaptar técnicas e meios para uma gestdo mais participativa e eficiente no que tange
essa parte tdo importante no RH.

Sendo que o nivel de desenvolvimento da organizacdo tem especialidades, desde nivel
superior, técnico até aos mais inferiores, de tarefas béasicas, contendo uma certa rotatividade de
pessoal (turnover), que varia de cada projeto ou obra empreitada, o que acaba dificultando um
pouco o processo de treinamento, porém, pode ser adaptavel e viabilizada melhor forma para
tal, priorizando os funcionarios fixos e aperfeicoando gradativamente os demais.

Nessa sistematica, separar 0s colaboradores por funcéo, rotatividade, setores e grau de
execucao de tarefas é fundamental para inicio de um LNT, vislumbrando um furto mais
dindmico e que os colaboradores tenham a sensacdo que o ensinamento é algo nunca estavel,

com parametros adaptaveis num ciclo sempre renovavel.

3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

O processo ndo termina no treinamento, porém no que os colaboradores conseguiram
extrair de tal, com uma avaliagdo de desemprenho, para assim verificar o grau de satisfagcéo
com 0 processo, para isso existem técnicas e modelos de avaliacdo, a fim de viabilizar como o

projeto deve ser no futuro. Segundo Marras (2011), no que se refere na avaliagdo dos
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desemprenho que foram conquistados ap6s a aplicacdo de treinamento, as empresas
normalmente se utilizam de um ou mais indicativos, como 0s que seguem:
a) Aumento da produtividade;
b) Melhorias na qualidade dos resultados;
¢) Reducéo dos custos (retrabalhos, etc);
d) Otimizacéo da eficiéncia;
e) Otimizacdo da eficacia;
f) Modificacdo percebida das atitudes e comportamentais;
g) Elevagéo do saber (conhecimento, conscientizagéo);
h) Aumento das habilidades;
i) Reducdo indice de acidentes;
J) Reducdo do absenteismo;
k) Redugdo do turnover, etc.
Parametros esses fundamentais para viabilidade se na medida do desempenho, o
treinamento deve ser refeito, alterado/adaptado, repassar a proxima etapa ou até mesmo
encerrado, variando do nivel de exigéncia esperado ao longo do processo, podendo ser direto

ou subdividido em partes.

3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO

O processo de avaliacdo é tdo importante quanto o proprio treinamento em si, uma vez
que ela é o termOmetro entre o que se deve melhorar e a devida implementacédo, para isso,
técnicas de avaliacdo sdo cruciais para que ndo se perca do objetivo principal. Segundo Marras
(2011), esse aspecto técnico do treinamento deve se submeter a uma programacdo a cada setor
especifico da empresa em que o treinamento sera aplicado, principalmente no que diz respeito
ao conteldo, resultados esperados, pessoal a ser treinado e escolha do instrutor. Para existir
uma ‘homologacédo’ do que foi proposto durante o treinamento criado pelo setor ‘cliente’, com
a finalidade de garantir a area de T&D uma melhor probabilidade de acerto técnico na hora da
tabulacéo dos resultados, assim como renovar o0 comprometimento entre o ‘cliente’ e a empresa
de T&D.

Conforme tratado por Marras (2011), o parametro comportamental devem ser abordos

nos maddulos de treinamentos, assim como buscar sugestfes e convidar as demais areas da
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empresa, afim de a apreciar os desenhos dos modulos, a &rea de T&D deve ser a responsavel

prioritaria pelas informacdes e valores que serdo repassados aos treinandos, levando em conta

um ‘padrdo’ de comportamento e atitudes esperado pela organizacéo em seus colaboradores.

Diante de toda essa sistematica, conforme trazido por Tachizawa, Ferreira e Fortuna

(2001), como em todos os processos que envolvem o elemento humano, a avaliacdo de

desempenho, se ndo for bem administrada, poderd causar transtornos para a direcdo da

organizacdo, consequentemente as distor¢Ges mais frequentes que poderdo ocorrer num futuro.

O Quadro 1 apresenta as trés formas de avaliacdo dos programas de treinamento:

Quadro 1: Avaliacdo dos programas de treinamento

Avaliacdo do

aprendizado

Trata-se de verificar o quanto foi proveitoso o processo de ensino-
aprendizagem. Embora nos treinamentos empresariais ndo seja muito
comum a aplicagdo de provas, deverd sempre haver alguma forma de
avaliar o quanto efetivamente foi assimilado. Em vez de testes, podem-se

aplicar questionarios ou exercicios.

Avaliacdo de

reacao

Obijetiva conhecer a opinido do grupo sobre o treinamento nos seus mais
diversos aspectos, desde a adequacdo do conteldo até a eficiéncia das
atividades de apoio, passando pelo desempenho docente e a qualidade dos
recursos utilizados. Serve de feedback para o aprimoramento dos
programas de treinamento e o grupo pode manifestar a sua opinido
oralmente ou através de questiondrios com o intuito de deixar 0s
participantes mais a vontade para formular criticas, pois normalmente ndo

é preciso identificar-se.

Avaliacao dos
resultados do

treinamento

Visa uma averiguacdo de até que ponto o treinamento produziu o0s
resultados desejados e se 0s mesmos contribuiram para os objetivos da
organizacdo. Isso pode ser feito de trés modos: através de realizacdo de
entrevistas com os participantes e seus supervisores ap6s a conclusdo do
curso; comparando a produtividade alcancada antes e depois do
treinamento; e através da analise dos diversos indicadores referentes a

situacdo dos recursos humanos na organizacao (niveis de absenteismo e de
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turnover, punices impostas aos empregados, resultados de avaliagdo de
desempenho etc.).

Fonte: Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001)
3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO

Por fim, deve se ter em mente os modelos da avaliacéo de resultado do treinamento a
ser utilizada na empresa Atomo Engenharia, a fim de dar um paralelo na parte biografica e a
parte real do caso, podendo trazer ganhos significativos para a organizacéo ao longo do tempo.

Esse treinamento tem a finalidade no sentido geral para maximizacao dos processos da
empresa, nesse sentido conforme tratado, tem o dinamismo em certos pontos, tno que se refere
ao processo de treinamento, ndo necessariamente tem que ser feito tudo de uma Unica fez, mas
sim por etapas, num cronograma definido, utilizando na seguinte sequéncia:

a) Palestras: cunho motivacional, interativo e conhecimento da empresa e suas gestdes, reducéo
do turnover,;

b) Workshop: interacdo, trabalho em grupo, problematizacdo, otimizacdo da eficiéncia e da
eficacia;

¢) Simulagdo: processos corriqueiros do dia a dia da empresa, aumento da produtividade,
reducdo dos custos (retrabalhos, etc) e aumento das habilidades, bem como reducdo indice de
acidentes;

d) Brainstorming: para geracdo de novas ideias, elevacdo do saber (conhecimento,
conscientizacao);

e) Painel: para explicacdo formal de atividades e projetos.

Para tanto, o treinamento é apto no fim a avaliacdo do aprendizado adquirido, avaliacdo
da reacdo e avaliacdo geral das atividades, sendo pautada cada uma delas de forma a dinamizar
as etapas e a aperfeicoar o conhecimento ja adquirido por parte da organizacdo, trazendo
melhores resultados no trabalho futuro da empresa.
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4. CONCLUSAO

Tendo por parametro que a relacdo humana é algo indispensavel para qualquer
organizacdo, principalmente nas empresas de servigos, assim como entender que néo é facil
esse inter-relacionamento, sabendo que culturas diferentes estdo ali, bem como pensamentos,
grau de instrugdo, dentre outros diversos fatores emocionais e técnicos, porém esta interagdo
entre as partes acaba sendo corriqueira, complexa e necessitando de um projeto integrado, capaz
de viabilizar os cuidados e técnicas para um bom desenvolvimento interpessoal, uma vez que
algumas atitudes mal interpretadas podem gerar conflitos de interesses e causar mal-estar no
ambiente.

No caso da empresa real Atomo Engenharia, ela ainda é nova, com cultura ainda a ser
moldada ao longo dos anos, para isso 0 que ela fizer atualmente, tera reflexo num futuro
préximo. Empresa promissora do ramo de servigos de engenharia, ela por sua estrutura que vem
sO crescendo deve alinhar o crescimento econémico a sustentabilidade da gestdo de RH, para
isso deve se ter em mente fatores cruciais que vao além das normas legais que ja cumpre.

Essas novas técnicas de aprimoramento, muitas nem sendo legalmente exigidas, podem
causar diferencial no que tange a participacdo do colaborador quanto ao comprometimento,
plano de carreira, treinamento, avaliagdo e colocacdo em pratica de novas técnicas, ainda mais
no ramo de servicos que o dinamismo esté presente sempre, com novos mercados, concorréncia,
tecnologias, entre 0s mais diversos fatores internos e externo que podem vir a ser influenciado.

Em suma, com um cenario econdmico cada vez mais concorrido, a disputa por posi¢do
de mercado, assim como o espac¢o dentro e fora das empresas é cada vez maior, porém somente
profissionais capacitados e aptos a exercer as fung¢fes encaixadas a cada perfil é que devem ter
sucesso e a empresa em questdo tem toda a estrutura, conhecimento e habilidade para iniciar
novos desafios, assim como ja se diferencia no mercado por outras técnicas, podendo ser mais
uma a ser utilizada com total sucesso e sustentabilidade. Bem como as organizac¢fes tambem
devem ser justas e estabelecer critérios para que ndo acarrete em desmerecimentos, conseguindo
um maior sucesso de todos 0s grupos, para 0 seu bem comum. Esta capacitacdo é adquirida
com estudos, treinamentos e experiéncia profissional, acarretando numa organizagdo sélida e

longe dos imprevistos de mercado.
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