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RESUMO

Este trabalho apresenta um estudo de caso sobre o treinamento e desenvolvimento das
competéncias dos Recursos Humanos por consultoria nas organizagdes privadas. O principal
objectivo é propor treinamento e desenvolvimento das competéncias dos Recursos Humanos por
consultoria na empresa Ngandu-AF Comércio Geral & Indlstria, Lda para seu sucesso
mercadologico e para a resolucédo de problemas de diversas ordens estruturais. O estudo parte de
um levantamento bibliogréafico onde foram seleccionados autores que lidam com a temética em
questdo. Em seguida, é apresentado um estudo de caso que demonstra de forma clara e concisa as
duas fases de uma empresa frente ao treinamento profissional: anterior e posterior a sua
reestruturacdo onde o treinamento se faz presente. Os resultados indicam que o treinamento agiu
de forma benéfica e, combinado com as novas directrizes institucionais e organizacionais, levara a
empresa a melhorias que vado desde um melhor atendimento aos clientes até a reducao de gastos
desnecessarios, evitando sua faléncia.

Palavras-chaves: Treinamento; Desenvolvimento; Capacitacdo; Profissionais.



ABSTRACT

This paper presents a case study on the training and development of Human Resources skills by
consultancy in private organizations. The main objective is to propose training and development
of Human Resources skills by consulting the company Ngandu-AF Comeércio Geral & Industria,
Lda for its marketing success and for the resolution of problems of various structural orders. The
study starts from a bibliographic survey where authors who deal with the subject in question were
selected. Then, a case study is presented that clearly and concisely demonstrates the two phases of
a company regarding professional training: before and after its restructuring, where training is
present. The results indicate that the training acted in a beneficial way and, combined with the new
institutional and organizational guidelines, will lead the company to improvements ranging from
better customer service to the reduction of unnecessary expenses, avoiding its bankruptcy.

Keywords: Training; Development; Training; Professionals.
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1 INTRODUCAO

O mundo corporativo vem passando por transformacdes, principalmente nas formas de
trabalho e especializa¢bes dos funcionarios, no qual as pessoas que comp@e a organizagao sdo o
diferencial para a empresa no mercado. E necessario programar accbes de treinamento e
desenvolvimento de pessoas, a fim de agregar valor aos colaboradores, os clientes e a empresa. O
treinamento € uma maneira eficaz de aumentar as habilidades e conhecimentos de seus funcionarios

sendo uma fonte lucrativa e ndo apenas de custos. (BORGES, 2015)

O treinamento representa o processo educacional focado no curto prazo e aplicado de
maneira sistematica e organizada através do qual as pessoas aprendem conhecimento, habilidades
e competéncias em funcdo de objectivos definidos. Ao longo desse estudo e através desta
perspectiva, é possivel identificar como esse processo se torna mais eficiente, pois cada passo dado
representa um patamar novo atingido, sendo imprescindivel o papel do treinamento. (SILVA,
2019)

Para a organizagéo se destacar no mercado de trabalho, seus colaboradores sdo sua principal
ferramenta, ou seja, estdo directamente ligados a execucdo de tarefas, responsaveis pelo sucesso da
mesma , assim como a imagem da empresa diante do mercado, investir em seus funcionarios € a

forma mais eficiente para alcancarem seus objectivos. (BORGES, 2015)
1.1  Relevancia e Justificacédo do tema

O tema justifica-se pela sua actualidade, importancia e pertinéncia. O tema proposta de
treinamento e desenvolvimento dos recursos humanos, por consultoria nas organizagOes privadas,

tem levantado grande interesse ao longo da historia, no campo da gestdo das organizacoes.

O tema acrescenta o seu nivel de vigéncia e importancia, questdo dada pelo facto de fazer
significativas contribuicdes teodricas e metodologicas ao estudo das mdaltiplas polémicas sobre a

estrutura organizativa e o seu desempenho.
1.2 Situagdo problematica

Insuficiéncia na gestdo de pessoas por competéncias nas organizagdes privadas.



1.3 Possiveis causas

i.  Lideres ndo preparados.
ii.  Contratagdes equivocadas.

iii.  NAao investir em treinamento dos funcionarios.
1.4 Consequéncias

i.  Custo elevado em funcdo da alta rotactividade dos funcionarios.
ii.  Baixar produtividade em funcdo da contratacdo inadequadas.
iii.  Prazos e metas ndo atingidas.

iv.  Insatisfagdo com a empresa.
1.5  Objectivos:
1.5.1 Obijectivo Geral

Propor treinamento e desenvolvimento das competéncias dos recursos humanos,

por consultoria nas organizacgdes privadas.
1.5.2 Objectivos Especificos

Para atingir o objectivo geral deste trabalho, foram definidos os seguintes objectivos

especificos:

i.  Identificar os factores que estdo na base da insuficiéncia da gestdo de pessoas por
competéncias.
ii.  Analisar as causas da insuficiéncia da gestdo de pessoas por competéncias na empresa
Ngandu.
iii.  Implementar um centro de consultoria, para treinamento e desenvolvimento dos

funcionarios.



1.6 Contribuicdo do trabalho

O presente trabalho se enquadra na area de projecto de Inovagdo ajudando a empresa na
reducdo de custos com novas contratacdes e erros de producdo, que a mesma empresa tenha a

capacidade minimizar as perdas, com vista ao seu crescimento e desenvolvimento.



2 FUNDAMENTAGAO TEORICA
2.1  Treinamento de recursos humanos: conceitos e importancia

A capacitacao das habilidades das pessoas é funcao primordial, o treinamento é uma das
responsabilidades gerenciais de maior importancia nos dias de hoje, pois a empresa precisa ter
clientes satisfeitos que consomam seus produtos e divulguem a sua satisfagdo para outras pessoas.
Para haver clientes satisfeitos a empresa deve produzir produtos de qualidade, capazes de atender
as necessidades dos seus clientes. Sendo assim, inicia-se um ciclo: para se ter qualidade em tudo
que se faz é preciso haver pessoas qualificadas produzindo e para se ter este tipo de profissional, a

empresa deve investir na preparacao de seus funcionarios através de treinamento. (SILVA, 2019)

O treinamento como “o conjunto de métodos usados para transmitir aos funcionarios novos
e antigos as habilidades necessarias para o desempenho de treinar enfatizando ndo o aprendizado
em si, mas o conjunto de recursos disponivel para transmitir conhecimentos. (CAMOLESI e
GRAZIANO, 2015)

O treinamento é o processo educacional de curto prazo aplicado de maneira sistematica e
organizado, através do qual as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e habilidades em funcgéo
de objectivos definidos pela organizacédo de alterar o comportamento dos empregados na direc¢do

do alcance dos objectivos organizacionais. (MELO, 2012)

O treinamento ¢ a preparagdo do profissional para o mercado de trabalho. E a qualificacio
da pessoa para execucdo de suas fungdes com mais qualidade dentro da empresa onde atua. O
treinamento tem como objectivo qualificar, desenvolver habilidades e conhecimentos aos
profissionais, com o intuito de assim desempenharem melhor suas tarefas na organizagéo. (SILVA,
L. 2012)

A visdo do treinamento € adquirir maior grau de instrucéo as habilidades dos colaboradores.
O treinamento pode trazer um grande retorno tanto para a empresa como para o profissional, pois
um profissional bem treinado e bem qualificado possui uma motivagdo maior na execucao de suas
tarefas, e consequentemente seu retorno a empresa sera mais produtivo, além de contribuir para

resultados satisfatorios da organizacédo. (SILVA, L. 2012)



Marras (2002, p. 145) conceitua treinamento como: um processo de assimilacdo cultural a
curto prazo, que objectiva repassar ou reciclar conhecimento, habilidade ou atitudes relacionadas

directamente a execucdo de tarefas ou a sua optimizacéo no trabalho.

Santos (2006) “identifica o treinamento como sendo uma forma de educagéo especializada,
uma vez que seu propdsito é preparar o individuo para o desempenho eficiente de uma determinada
tarefa”.

Chiavenato (1999, p. 294) conceitua treinamento como: modernamente, o treinamento é
considerado um meio de desenvolver competéncias nas pessoas, para que elas se tornem mais
produtivas, criativas e inovadoras, a fim de contribuir melhor para os objectivos organizacionais,
e cada vez mais valiosas.

Os autores citados confluem sua conceituacdo para o incremento de Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes nos individuos para melhorar sua eficiéncia e consequente produtividade
organizacional. Mesmo na forma tradicional de perceber o treinamento sente-se que sua principal
caracteristica € promover a educacgdo das pessoas para que possam investir isso na atuacao do cargo
e contribuir para o alcance dos objectivos.

Os objectivos do treinamento sdo: promover a formacao profissional, alcancando um grau
ideal de utilizacdo da capacidade individual de cada funcionario; especializacdo, que se refere a
oferecer um campo de conhecimento ou pratica especifica para optimizacdo de resultados; e
reciclagem, que consiste em rever conceitos, conhecimentos ou préaticas de trabalho promovendo a
actualizacdo de acordo com as necessidades, principalmente quando se refere a ampliar o nivel de
competéncias dos individuos para minimizar as lacunas diagnosticadas no mapeamento de
competéncias. (MARRAS, 2002)

O treinamento apresenta diversas vantagens para as organizacGes, dentre elas pode-se
citar: a possibilidade de estudo e anélise das necessidades de aperfeicoamento do desempenho das
tarefas, envolvendo todos os niveis hierarquicos; definicdo de prioridades de formac&o, tendo em
vista 0s objectivos de todos os departamentos; elaboracdo de planos de capacitacéo profissional a
curto, médio e longo prazos integrando-0s as metas organizacionais; e economia de custos pela
eliminacdo dos erros na execugédo do trabalho. (SANTOS, 2006)

O processo de treinamento praticado pelas organizagdes compreende as seguintes etapas:
diagnostico, programacéo, execucdo e avaliacdo. (MARRAS, 2002)



A Unica etapa que serd abordada nesse Projecto de Fim de Curso serd o diagnostico, ja que
0 mapeamento de competéncias tem como funcdo diagnosticar as lacunas entre as competéncias

existentes e as requeridas pelas organizacdes.

CHIAVENATO (p. 299, 1999) explica 0 que € essa primeira etapa do treinamento:

As necessidades de treinamento sdo as caréncias de preparo profissional das pessoas, ou
seja, a diferenca entre 0 que uma pessoa deveria saber e fazer e aquilo que ela realmente
sabe e faz. [...] Uma necessidade de treinamento é uma érea de informacéo ou habilidade
que um individuo ou grupo precisa desenvolver para melhorar ou aumentar sua eficiéncia,

eficacia e produtividade no trabalho.

O diagndstico é portanto, o levantamento das necessidades de treinamento que deve
indicar quem deve ser treinado e o que deve ser aprendido. (MARRAS, 2002)

Deve-se saber que existem factores que podem influenciar o levantamento das
necessidades de treinamento, como é o caso da situacdo no mercado de atuacdo e do nivel de
concorréncia do mesmo mercado, do nivel tecnoldgico em que se encontra a organizacao e da
racionalizacdo administrativa empregada no desempenho das tarefas. (CARVALHO e
NASCIMENTO, 1997 apud SANTOS, 2006)

Quanto mais avancada em relacdo ao novo tratamento aos funcionarios, como parceiros e
colaboradores, for a gestdo de pessoas adotada na organizacdo, mais facil sera fazer o levantamento
das necessidades de treinamento, ja que as pessoas estardo mais engajadas na missdo da
organizacdo e aptas a ajudarem na elaboracdo de estratégias para alcancar o desejado. O pessoal,
provavelmente ter4d menor resisténcia a reciclagem de conhecimentos e aquisi¢do de novas
distingdes que culminardo em uma maior adequacéo do individuo ao cargo de atuagéo, pois estara

trabalhando suas competéncias.
2.2  Tipos de treinamento

Borges (2015), é necessario que a empresa saiba exactamente o perfil de quem sera
treinado, para que haja um planeamento que possa suprir as necessidades de aprendizagem
detectadas na organizagao.

Quando se é definido quem sera treinado é possivel identificar qual metodologia sera

aplicada, ou seja, treinamento a distancia, sala de aula, internet, ou no local de trabalho, assim como



qual material serd utilizado, DVD, televisor, gravador, som, cartazes, apostilas, quadro negro, entre
outros. E possivel elaborar um plano de aula de acordo com o perfil das pessoas a serem treinadas.

Segundo Borges (2015), existem varias técnicas para transmitir as informacdes necessarias
e desenvolver as habilidades requeridas no programa de treinamento. Destacam-se diferentes tipos

de treinamento, como:
1) Treinamento de integracdo: adaptacdo do funcionario a organizac&o;

2) Treinamento técnico-operacional: capacita¢do do individuo para o desempenho das

tarefas especificas a sua categoria profissional;

3) Treinamento gerencial: desenvolvimento de competéncias técnicas, administrativas

e comportamental;

4) Treinamento comportamental: solucdo de problemas de relacionamentos no

ambiente de trabalho.

O treinamento deve acontecer em todas as fases da vida funcional da organizacdo e €

necessario que 0 mesmo possua um programa dinamico, a saber:

O treinamento é necessario em todas as fases da vida funcional, pois permite que o
empregado esteja constantemente se ajustando a novas situacdes, uma vez que se imagina a
empresa em permanente progresso. S6 uma empresa estagnada, a caminho da faléncia ou do
fechamento das suas portas ndo necessita de treinamento. Por outro lado, o treinamento ndo deve
ter o carater formalista, com vistas apenas a justificar o nome. O treinamento deve ser dindmico,
acompanhar o crescimento da empresa e destinar-se a solu¢do dos seus problemas especificos.
(BORGES, 2015)

Para a aplicacdo de um determinado programa de treinamento € importante avaliar as
necessidades da organizacéo, a qualidade do material didatico, a cooperacao do pessoal de chefia,
a qualidade e preparo dos instrutores e por fim a qualidade do pessoal a ser treinado. O resultado e
0 desempenho esperado no processo de treinamento dependem de saber exatamente qual programa

de treinamento a ser inserido na organizagéo.



2.3 Programas de desenvolvimento

Conforme Marques (2015), o ser humano possui a necessidade de desenvolver suas
habilidades e conhecimentos ininterruptamente para que se sinta motivado. O desenvolvimento
vem ao encontro das expectativas das organizacdes e da busca constante de aperfeicoamento por

parte das pessoas.

Dentro desta etapa fundamental, as empresas publicas ou privadas tém a necessidade de
disponibilizar aos seus colaboradores maneiras de aperfeicoamento de suas habilidades, visando a
melhoria dos processos, acumulo de aprendizado e estimulo as pessoas para que compartilhem os
conhecimentos adquiridos. (MARQUES, 2015)

Segundo Chiavenato (2010, p. 290): Os processos de desenvolvimento de pessoas estdo
intimamente relacionados com a educacdo. Educar significa extrair, trazer, arrancar. Em outros
termos, representa a necessidade de trazer de dentro do ser humano para fora dele as suas

potencialidades interiores.

Dutra (2002, p. 126) mostra o quanto as empresas estdo direccionando seu desenvolvimento
para que ocorra por meio das pessoas: “as organizacdes modernas estdo cada vez mais preocupadas
em direccionar os investimentos no desenvolvimento humano, de modo que eles agreguem valor

para as pessoas e para a empresa’.

Os autores citados descrevem a modificacdo dos Recursos Humanos nas empresas que
passam a se preocupar com seu pessoal de forma a investir no conhecimento e na aquisicéo de
competéncias que tornem o desempenho das tarefas mais eficaz e produzam maior retorno
financeiro e social. As pessoas sdo indispensaveis para o sucesso da empresa e investem todo seu
conhecimento e o que Ihe é ensinado para satisfacdo pessoal e também para beneficio da sua

empregadora.

Esse desenvolvimento das pessoas mostra uma troca constante de competéncias entre a
empresa e seus funcionarios, isso porque ha uma transferéncia de conhecimento para as pessoas,
enriquecendo-as e preparando-as para enfrentar novas situacées pessoais e profissionais. Por outro
lado, ao ampliarem sua capacidade individual, as pessoas transferem seu aprendizado para o

ambiente de trabalho, o que capacita a organizacdo para enfrentar novos desafios. Esse processo é



natural em todas as empresas e deve ser gerido para que Se possa aproveitar a0 maximo seus

beneficios em prol do aumento da competitividade organizacional. (DUTRA, 2002)

Ha, portanto nas empresas uma troca de conhecimento, habilidade e atitude, tanto o
empregado aprende com a empresa, como passa seus conhecimentos, melhorando formas de
executar determinada actividade baseada em sua habilidade, por exemplo. Desenvolver as pessoas,
significa dar-lhes informacé&o para que adquiram novas distin¢Ges e possam aplica-las com atitudes,
solucdes e idéias inovadoras, de tal forma a ter como consequéncia uma modificacdo de
comportamento e habitos resultando em um produto ou servico diferenciado, com padrdo de
qualidade alto e percepcdo por parte dos clientes de uma empresa socialmente responsavel, que

trata seus funcionarios como parceiros e colaboradores em prol do sucesso organizacional.
2.4  Conceito de gestao de pessoas

O movimento da globalizacdo caracterizado pelo cenario econdmico de acirrada
competitividade, pela versatilidade e exigéncias cada vez maior do mercado, pela busca da
optimizacdo de processos e da reducdo de custos, segue sua marcha de forma implacavel, fazendo
com que paises, organizacdes e economias mudem seus padrbes e se readaptem para sobreviver.
Através desse novo olhar as organizacGes passardo a ver as pessoas como seres dotados de
inteligéncia, conhecimento e habilidades para serem novos parceiros da organizacdo (FREITAS at
al, 2016).

Existem diferentes concep¢des acerca da definicdo de gestdo de pessoas. Contudo, ha

consenso quando Se apresenta 0 campo em que ele atua.

De acordo com Dutra, A. (2014) a Gestdo de Pessoas é um ramo interdisciplinar que aborda
a Psicologia Organizacional e do Trabalho e que contempla todas as ac¢des empreendidas por uma
organizagdo, com o objectivo de integrar o colaborador no contexto da organizagdo e aumentar sua
produtividade.

Ainda continuando com 0 mesmo autor Dutra, A. (2014), gestdo de pessoas também pode
ser entendida como um conjunto de estratégias, técnicas e procedimentos focados na mobilizagéo
de talentos, potenciais, experiéncias e competéncias do quadro de colaboradores de uma

organizacdo, bem como a gestdo e a operacionalizacdo das normas internas e legais incidentes.



Gil (2001, p. 17) conceitua Gestdo de Pessoas como: “uma fun¢do gerencial que visa a
cooperacdo das pessoas que atuam nas organizagoes, para o alcance dos objectivos, tanto

organizacionais quanto individuais”.

Para CHiavenato (2010, p. 9) “é a fun¢do que permite a colaboragdo eficaz das pessoas —
empregados, funcionarios, recursos humanos ou qualquer denominagéo utilizada para alcangar os

objectivos organizacionais e individuais”.

Gestdo de pessoas € a capacidade de mobilizar as pessoas em busca de resultados positivos,
compreendendo suas diferencas em termos de aspiracdes, perspectivas, condi¢cdes sociais e
culturais. E compor um colectivo organizacional capaz de promover processos, relativamente,

homogéneos de producdo, atendimento e vendas por exemplo. (BITENCOURT, 2004)

A gestdo de pessoas por competéncias tem como objectivo identificar as competéncias que
a organizacdo necessita e quais ja existem na organizacdo, possibilitando utilizar tais informacdes
para desenvolver e capacitar os colaboradores e realocar os talentos para cargos onde seu potencial
seja melhor aproveitado. A gestdo de pessoas por competéncias tem como beneficios aumentar a
produtividade, tornar o ambiente participativo e motivado, promover o comprometimento dos
colaboradores, gerentes e equipas, focalizar os resultados e aumentar a competitividade e o
diferencial de mercado. (LEME, 2005)

2.5  Conceito de organizagao

Segundo Maximiano (1992), uma organizagdo é uma combinacao de esforcos individuais
que tem por finalidade realizar propdsitos coletivos. Por meio de uma organizacao torna-se possivel
perseguir e alcangar objectivos que seriam inatingiveis para uma pessoa. Uma grande empresa ou
uma pequena oficina, um laboratdrio ou o corpo de bombeiros, um hospital ou uma escola séo

todos exemplos de organizagoes.

Nas ultimas décadas, as organizaches tém passado por um intenso processo de
transformacéo, isto seguindo paralelamente as mudangas politicas e econdmicas mais amplas. A
crescente competitividade entre as empresas € explicada pela disputa de mercados e globalizagéo
das economias (COUTINHO, 2006).

10



De acordo com Paes (2011), considera a organizagdo como uma combinagéo intencional de
pessoas e de tecnologia, para atingir um determinado objectivo.

As organizacdes buscam empregados mais empenhados com o objectivo melhorar indicadores
globais de negdcios, como produtividade e qualidade, mas elas ndo podem esquecer também que
seus colaboradores esperam algo em troca, como conhecimento, recompensa ou exceléncia na
qualidade de vida no trabalho. E essencial que a organizacdo possua uma estrutura bem definida
para que nela possa ser implantado o processo de Gestédo de Qualidade Total. Segundo Silva (2002,
p.224), “o principal interesse gerencial ¢ motivar os funciondrios a alcangar os objectivos

organizacionais de um modo eficiente e eficaz”.
2.6 Processos da gestao de pessoas

Chiavenato (2010, p. 12) subdivide a Gestdo de Pessoas em processos, que sao: “agregar,
aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas. Todos esses processos estdo
intimamente relacionados entre si, de tal maneira que se interpenetram e se influenciam
reciprocamente”. ESses processos sdo, na verdade, as atuacOes da gestdo de pessoas dentro da
organizacdo, ou seja, as actividades relacionadas aos funcionarios que devem ser desempenhadas
pelo sector de Recursos Humanos.

O primeiro processo € o de agregar pessoas, que € também denominado de provisdo ou
suprimento e significa incluir novas pessoas na empresa. (CHIAVENATO, 2010)

Segundo Santos (2006), “esse subsistema € responsavel pela: captacdo e triagem de
profissionais no mercado; e pela selecgcao e encaminhamento de profissionais para a empresa”.

Esse primeiro subsistema de Recursos Humanos, mostra para as empresas a real importancia
de procurar no mercado, profissionais que sejam qualificados para assumir vagas dentro do quadro
de pessoal, com a admisséo, alocacdo e integracdo de talentos a organizacao, que servirdo para
preencher lacunas nas competéncias. Isso torna o desempenho das tarefas e dos projectos

organizacionais eficaz e produtivo.

O preenchimento das vagas na organizacdo visa obter o melhor talento possivel, por isso é
preciso ter uma visdo clara dos conhecimentos, habilidades e atitudes dos funcionarios que sao
necessarias para o alcance dos objectivos, o que € feito por meio do mapeamento de competéncias.
Explicando esse facto Santos (2006), descreve que “a finalidade central da pesquisa do potencial
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de Recursos Humanos é proporcionar & organizacdo uma visdo clara do nudmero e tipos de

funcionarios necessarios ao pleno funcionamento da empresa num determinado periodo”.

O segundo processo é o de aplicar pessoas que € composto por desenho das actividades que
serdo realizadas na empresa, ou seja, descricdo dos cargos, orientacdo das pessoas e avaliacdo do
desempenho. (CHIAVENATO, 2010)

Segundo MARRAS (2002, p. 94) este processo consiste em:

E o trabalho de prospectar todos os detalhes de cada uma das funcdes que compdem um
cargo, estudando-lhe os contornos do ‘que’, ‘como’ e ‘para que’ se faz, registando todas
as exigéncias em termos de caracteristicas exigidas para a obtencdo dos resultados

esperados.
Santos (2006), afirma que todas as empresas sem excepg¢édo, fazem planeamento de cargos e
salarios, portanto, o processo de aplicar as pessoas precisa acompanhar continuamente as mudangas
sofridas pelo mercado para que se adeque as necessidades impostas pelos avangos tecnologicos,

globalizacao, politicas econdmicas diversas, alteracdes em leis trabalhistas e anseios sociais.

As pessoas precisam desenvolver actividades que possuem afinidades, por essa razdo esse
processo é essencial para a organizacdo, pois define quais as caracteristicas e competéncias
necessarias para cada cargo e avalia se a pessoa que serd colocada nele possui as caracteristicas
compativeis com o desenho do cargo, obtendo maior aproveitamento de cada individuo em
particular.

O terceiro processo € 0 de recompensar as pessoas, que pode ser explicado pelo incentivo
financeiro dado as pessoas pelo desempenho das tarefas que lhe sdo atribuidas. Inclui também
recompensas em beneficios e servigos sociais. (CHIAVENATO, 2010)

Marras (2002, p. 90) também faz essa colocagdo afirmando que o ”salario ndo ¢ 0 Unico
componente remuneratdrio de contraprestacdo do trabalho. Existem também os beneficios, que
acabam se somando aquele e compondo a chamada remuneracao”.

No século XXI percebe-se que as pessoas estdo interessadas além do retorno financeiro de seu
trabalho, também no seu reconhecimento como profissional qualificado e empenhado em auxiliar
0 avanco da organizacgdo. Por essa razdo o processo de recompensa deve atrelar salario a beneficios

sociais, tais como bolsas de estudo de linguas e de pds-graduacéo, por exemplo, que sdo meios de
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promover a aprendizagem, uma das etapas necessarias para o desenvolvimento das competéncias
necessarias em uma organizacao.

O quarto processo € o de desenvolver as pessoas, que visa incrementar o desenvolvimento
profissional e pessoal. E formado por treinamento, desenvolvimento organizacional e pessoal;
programas de mudanca e desenvolvimento de carreiras; e programas de comunicagdo e
consonancia. (CHIAVENATO, 2010)

Marras (2002, p. 170) descreve esse processo de desenvolver as pessoas: Reforca a visdo
holistica do bussines world, que visa transformar o executivo em um verdadeiro profissional
actualizado, pronto a atender as necessidades do mercado, 0 que € interessante tanto para ele,

individuo, quanto para a organizacao que investe nesse sentido.

Esse processo inclui educar os individuos, promovendo programas que visem O
desenvolvimento de competéncias, para que possam aplicar todos seus conhecimentos, habilidades
e atitudes natas e desenvolvidas ao longo de sua vida de relagbes com outras pessoas, no
desempenho das tarefas, maximizando os esforcos em funcdo de uma maior produtividade.
Segundo Carvalho e Nascimento (1997, p. 154 apud Santos, 2006), descreve o topico de educacgédo
afirmando que nessa etapa “o individuo ¢ profundamente influenciado pelo meio onde vive,
trabalha e se desenvolve através de seus varios grupos de referéncia: a escola, o lar, o trabalho, o

clube, a igreja etc.”.

O quinto processo é o de manter as pessoas; inclui criar condi¢des ambientais psicoldgicas
satisfatorias para as actividades desenvolvidas na organizagdo e administragdo da qualidade de
vida, higiene e seguranca. (CHIAVENATO, 2010)

Marras (2002, p. 31) mostra a importancia desse processo ao descrever que:
Enquanto as organizacfes preocupam-se em ser mais competitivas, produzindo mais e
melhor a custos menores, os empregados buscam no interior das empresas onde trabalham
a compensacao do estresse causado pela busca frenética de resultados. A conscientizagdo
do desejo de ‘viver qualitativamente melhor’ é algo patente é palpavel para a grande massa

dos trabalhadores.

Os funcionarios precisam sentir que a organizacdo esta interessada em seu bem estar, para que
a reconhecam como um local apropriado para estarem actuando, isso implica em aumento de

motivacao e desempenho.
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O sexto processo € o de monitorar as pessoas sendo utilizado para acompanhar e controlar as
actividades dos individuos e verificar resultados. (CHIAVENATO, 2010)

Esse processo é mais conhecido como avaliacdo de desempenho e visa comparar 0 que 0
avaliado faz seu desempenho, com o que deveria fazer descricdo do cargo acompanhado dos
critérios de avaliacdo. (SANTOS, 2006))

Esse processo é importante, jA& que tem a funcdo de analisar a discrepancia entre a
produtividade dos funcionarios e a esperada pela organizacdo, identificando o desempenho
deficiente que precisa ser desenvolvido. Mostra aos funcionarios qual a diferenca entre sua atuacéo
e 0 esperado por seus superiores e também promove, com didlogos apds a avaliacdo, a melhoria

dos pontos falhos de forma a obter o maximo aproveitamento das tarefas executadas.

Marras (2002, p. 173) descreve que esse processo € de suma importancia para a organizacao
pois “trata-se de um instrumento que reporta o resultado de um investimento realizado numa

trajectoria profissional por meio do retorno recebido pela organizacao”.
2.7  Gestao de pessoas por competéncias

O mundo corporativo traz a mesa de debates, uma nova concepc¢do de modelo a ser aplicado
na area de Gestdo de Pessoas, através das competéncias observadas em cada individuo,

direccionadas ao perfil da organizagéo.

Tema ainda pouco difundido e compreendido, mas de simples entendimento, comecou a
interferir directamente no desempenho e na avaliacdo dos colaboradores e a0 mesmo tempo, para
alguns gestores, passou a ser diagnosticada como um mistério, visto que poucos sabem como

defini-las e aplica-las na pratica.

O grande desafio para a Gestdo Humana, passa a ser como buscar e preparar as pessoas que
ajudardo a empresa a atingir os resultados, identificando as competéncias que vao garantir o alcance
e a sustentacdo do sucesso. A Gestdo por competéncia, deve ser conduzida de maneira prioritaria
e estratégica, uma vez que se mostra fundamental no processo de integracdo das diversas areas da

gestdo de pessoas.
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2.7.1 Competéncias: historico e conceituagéo

Viegas (2014 ), dizia que no decorrer do periodo Taylorista até ao surgimento da
globalizacdo as empresas faziam prevalecer o conceito da funcdo. Neste momento, a visao das
organizacOes passa pelo trabalhador que tem de se adaptar ao posto de trabalho, com eficacia no
seu desempenho. Ao longo das ultimas décadas, a globalizacdo incita & necessidade das empresas
se individualizarem e centrarem na gestdo de pessoas e suas competéncias para procederem a

tarefas com polivaléncia, maior responsabilidade e autonomia.

Segundo Dutra et al. (2001), a competéncia é compreendida por alguns tedricos da
administracdo, como um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes, necessario para que a
pessosa desenvolva suas atribuicdes e responsabilidades. Mas o facto das pessoas possuirem
conhecimentos, habilidades e atitudes, ndo significa beneficios para a empresa a menos que ocorra
a entrega por parte do colaborador, ou seja, que ele efectivamente coloque em préatica essa

competéncia.

Segundo Vargas (2012), a competéncia € a inteligéncia préatica para situacdes que se apoiam
sobre 0s conhecimentos adquiridos e os transformam com tanto mais forca, quanto mais aumenta

a complexidade das situacdes.

O conceito de competéncia tem sido utilizado com mdaltiplas acepcdes, refletindo diferentes
perspectivas e areas disciplinares, educacdo, politica psicologia, gestdo, entre outros. Na Gestdo a
competéncia direcciona-se para uma anélise funcional com vista a definir como é que os objectivos
da organizag&o sdo alcangados através da melhoria da performance individual. No entanto, a GRH
vé o conceito como uma ferramenta técnica para implementar praticas como recrutamento,
seleccdo, formacdo, avaliacdo, promocao, sistemas de recompensa e planeamento de pessoal. Isto
porgue o termo gestdo de competéncias é considerado amplo, com o principal objectivo de poder
responder a alguns problemas e desafios organizacionais. Procura-se apresentar o conceito de
competéncia, como instrumento direccionado para a organizacdo, nomeadamente, para a melhoria
continua e expor a importancia das abordagens acerca das competéncias transversais,

comportamentais e especificas (VIEGAS, 2014 ).
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2.8 Mapeamento de competéncias

Na perspectiva vivenciada pelas organizagdes no seculo XXI hd uma necessidade de
melhorar a produtividade por meio do maior desenvolvimento das pessoas. O ritmo de inovagéo é
intenso o que faz com que as vantagens competitivas ndo se sustentem por muito tempo, portanto
é preciso perceber que o que ira assegurar o diferencial competitivo sdo as competéncias de gestdo

e para desenvolvé-las é necessario que se tenha mapeado as lacunas existentes na empresa.

Brand&o e Bahry (p.180, 2005), explica 0 que vem a ser esse mapeamento: O mapeamento
de competéncias tem como proposito identificar a lacuna de competéncias, ou seja a discrepancia
entre as competéncias necessarias para concretizar a estratégia corporativa e as competéncias

internas existentes na organizacao.

Conforme visto acima, sabe-se que a reducdo ou eliminagdo das lacunas € uma fun¢édo do
mapeamento de competéncias que é uma técnica utilizada para determinar quais as competéncias

existentes na organizacado e quais ainda faltam ser trabalhadas para o alcance das estratégias.

O mapeamento tem o diferencial de permitir que as necessidades de treinamento sejam
apontadas de forma mais eficaz, pois define as competéncias ou as habilidades propostas pela

empresa e as gque o profissional deve conguistar. (LEME, 2005)

Segundo Ruano (2003), o mapeamento das competéncias serve para verificar a adequacao dos
individuos as necessidades das empresas em que trabalham: “o método busca identificar se os
conhecimentos, habilidades e atitudes que as pessoas possuem e aplicam no seu dia-a-dia de
trabalho € 0 mesmo que a organizacdo precisa para atingir suas metas e alcancar os resultados

esperados”.

Uma das explicacfes para o uso desse tipo de ferramenta deve-se ao facto de que o
treinamento tradicional ja ndo responde mais as necessidades de formacdo das pessoas, as
expectativas das empresas em termos de novas habilidades e atitudes mais condizentes com a
realidade organizacional e as exigéncias de um mercado globalizado e competitivo
(BITENCOURT, 2004).

O primeiro passo do mapeamento consiste em identificar as competéncias necessarias a
consecucdo dos objectivos da organizacdo, para isso, geralmente, realiza-se uma pesquisa

documental, que inclui a analise de tudo o que esta relacionado a estratégia, ou seja, do contetdo
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da missdo, da viséo de futuro, dos objectivos e de outros documentos referentes a estratégia como
0s planos de acgéo.

Depois, procede-se a coleta de dados com as pessoas-chave da organizacéo, para confrontar
com a analise documental e identificar as competéncias necessarias na organizacdo. O passo
seguinte é inventariar as competéncias existentes, por meio dos métodos e técnicas de pesquisa que
sdo: entrevista, grupo focal, observagdo e questionarios. Com todos esses dados em mé&os o Ultimo
passo € mapear o gap de competéncias e planear a captacdo e/ou o desenvolvimento das mesmas.
(BRANDAO e BAHRY, 2005)

Essa técnica direcciona a empresa para investir em suas lacunas que muitas vezes a impedem
de alcancar resultados e fazer o diferencial no mercado. Além disso, ela se torna um guia de
orientacdo para a tomada de decisdes estratégicas relativas aos programas de desenvolvimento, que

englobam treinamento, desenvolvimento de pessoas e desenvolvimento organizacional.
2.9  Meétodos e técnicas de mapeamento de competéncias

Os métodos e técnicas de pesquisa, comumente utilizados, para mapear as competéncias
existentes nas organizacdes sdo: entrevista, grupo focal, observacdo e questionarios estruturados
com escalas de avaliacdo. (BRANDAO e BAHRY, 2005)

A entrevista “consiste em um processo de comunicagao fundamental entre as pessoas que
se caracteriza pela relagdo directa, face a face”. A entrevista é uma técnica muito utilizada, pois
tem como vantagem minimizar as resisténcias e envolver os entrevistados, proporcionando maior
grau de participacio e discussao, o que facilita a obtencdo dos dados necessarios. (ARAUJO, 2001)

Esse tipo de técnica de coleta de dados é feita individualmente e serve, no mapeamento de
competéncias para saber do proprio profissional quais os Conhecimento, Habilidade e Atitudes
possui e poder fazer uma analise, por meio da avaliagdo da comunicacgdo nao verbal, ou seja, dos
gestos, caras e tons de voz, qual o nivel real de competéncia que 0 mesmo possul.

Para diagnosticar esses dados € necessario que o profissional que efectuar a entrevista seja
uma pessoa que tenha conhecimentos sobre o que vai ser indagado, sobre a estratégia
organizacional e sobre todas as competéncias diagnosticadas pela organizagdo como necessarias

para seu sucesso.
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O grupo focal é uma extensdo da entrevista e ocorre quando nem o pesquisador nem 0s
profissionais, objecto do estudo dispdem de tempo para entrevistas individuais. No grupo focal o
entrevistador atua como moderador, estimulando e coordenando a discussdo dos participantes
acerca do tema proposto. Isso facilita a obtencdo dos dados desejados. (BRANDAO e BAHRY,
2005)

O grupo focal é feito com em média 6 a 12 participantes de uma determinada &rea, pois é
recomendado que os participantes tenham caracteristicas semelhantes, como é o caso de
funcionarios de um departamento especifico. A duraccao € de cerca de uma a trés horas, com a
utilizacdo de recursos audiovisuais que facilitam a posterior transcricao, analise e avaliagdo dos
dados coletados. (LAKATOS e MARCONI, 2003)

A observacao, que é terceira técnica para coleta de dados, € praticada in loco, por um
observador activo, ou seja, aquele que participara da equipa como um membro dela, ou por apenas
um espectador, que apenas observara as atitudes do grupo. Essa técnica possui a caracteristica de
fornecer dados que se referem a situacdes comportamentais. (ARAUJO, 2001)

A observacao consiste, portanto, em uma analise detalhada do objecto estudado, ou seja, das

competéncias relevantes de cada pessoa em sua atuacdo, no desempenho das tarefas do dia-a-dia.

O questionério, a ultima forma de coletar dados, é a técnica mais utilizada para mapear
competéncias, pois obtém dados por meio de respostas objectivas dos participantes e possui a
caracteristica de ser de baixo custo. (BRANDAO e BAHRY, 2005)

Questionario é um “instrumento auto-explicativo que, dispensando a presenca do analista,
visa colher dados para a investigacdo e pesquisa do sistema”. O questiondrio, preferencialmente,
deve ser em forma de escala para que se tenha uma percentagem das competéncias que ja existem
na organizagdo. (SANTOS, 2006)

Neste caso, o pesquisador identifica por meio de analise documental e/ou entrevistas as
competéncias consideradas relevantes e depois as ordena montando o questionario. Deve-se haver
uma preocupagdo com a eliminagéo de ambiguidades, duplicidades e irrelevancias, evitando frases
longas e expressdes técnicas. (BRANDAO e BAHRY, 2005)

O questionario consiste, portanto, em uma técnica de auto-avaliacdo que requer dos

funcionéarios que avaliem suas competéncias e as descrevam veridicamente. 1sso é uma das
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desvantagens da auto-avalia¢do, pois hd sempre uma tendéncia de supervalorizagdo das qualidades
e minimizacao dos defeitos, o que pode tornar a avaliagdo tendenciosa. (GRAMIGNA, 2002)
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para alcancar o objectivo da pesquisa, o desenvolvimento deste trabalho deve ocorrer de
forma descritiva, pois descreve 0s processos observados, atraves de coleta de dados, relatando e

interpretando os resultados obtidos.

A pesquisa é descritiva porque procura revelar com maior precisdo e rigor a situacdo ou 0s
métodos utilizados pela empresa. A pesquisa descritiva consiste em descrever as caracteristicas e
propriedades de uma parte (amostra) da populacdo (conjunto de individuo de um determinado
universo), em observar os fendmenos corridos ou comportamentos adoptados e em correlaciona-
los sem a intervencgéo do pesquisador. (TAMO, 2012)

E um tipo de estudo que permite ao pesquisador a obtencdo de uma melhor compreensio do
comportamento de diversos factores e elementos que influenciam determinado fendmeno. Também
com o levantamento, pretende-se adquirir informacdes concretas de grupo de pessoa que se deseja
conhecer (FILHO, 2010).

3.1 Instrumentos de coleta de dados

Como instrumento de pesquisa para a coleta dos dados, foi utilizado o questionario. Este
instrumento foi seleccionado por ser, de acordo com Gil (2007), um modo mais rapido e barato
para se obter informacdes, possibilitando atingir um maior nimero de participantes, além de
garantir o anonimato das pessoas abordadas.

O questionario aplicado contou com: um paragrafo contendo instrucées do preenchimento do
questionario, 49 (quarenta e nove) perguntas fechadas relacionadas ao tema Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoal e ndo possuiu campos de identificagdo com objectivo de manter o
anonimato do participante.

Dai a importancia de que se revestem os métodos que visam exprimir a informacao relevante
contida na massa de dados através de um namero muito menor de valores ou medidas
caracteristicas ou através de graficos simples. Sdo esses métodos que a estatistica descritiva
ensinam (MURTEIRA e ANTUNES, 2012).
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3.2  Populagdo e Amostra

Universo ou populagdo constitui a popula¢do que compora o estudo na qual se apresentam as
caracteristicas que se desejam estudar e a qual se generalizara o resultado de estudo. E formado

pelo conjunto de pessoas ou casos que integra a comunidade a ser estudada (ALVARENGA, 2012).

A populagdo é um conjunto de individuos ou objectos que apresentam em comum
determinadas caracteristicas definidas para o estudo. Elas representam pecas fundamentais para
efectuar analises estatisticas (MURTEIRA, 2010).

Refere 0 mesmo autor, que para se delimitar a populacédo deve-se, estabelecer com clareza,
quais sdo as caracteristicas que devem possuir seus integrantes para serem incluidos na amostra.

Amostra é o processo de representar uma parte da populacdo para ser estudada.

Para Alvarenga (2012), quando os individuos que constituem o0 universo sdo muito
numerosos, toma-se uma amostra representativa do mesmo a qual constitui um grupo menor que
possui as caracteristicas na qual se colocara em prética a investigacdo, com intuito de generalizar
as descobertas as populagdes estudadas. Precisa ainda que o subconjunto que constitui a amostra

deve ser um reflexo real do conjunto da populacéo.
A populacdo do presente trabalho é constituida por 10 (dez) funcionarios da Firma Ngandu-
AF Comercio Geral & IndUstria, Lda

3.3 Unidade de amostragem

Refere-se a populacdo do aglomerado que integra a amostra através do qual se tem acesso
unidades de anélise. O facto de se extrair uma amostra de uma populagdo constitui-se 0 processo

de amostragem. Refere-se ao processo de extracdo da amostra (ALVARENGA, 2012).

Face ao exposto, extraiu-se uma amostra representativa de 6 (seis) do universo de funcionarios
que se deseja estudar da populacdo, permitindo generalizagdes das conclusfes do estudo a essa

populagéo.
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4 DESCRICAO, ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS
4.1  Descrigdo da empresa acolhedora
4.2  Descrigdo da actividade

Ngandu-AF Comércio Geral & Industria, Lda € uma empresa de direito angolano, com
contribuinte N.° 5000592382, sedeada no, Bairro Sdo Pedro, N° S/N, Municipio de Huambo,
Provincia do Huambo, representada pelo Sr. Alegria da Concei¢do Sakatuala na qualidade de Sécio
— Gerente, titular do BI. N° 001030486H0O036 emitido aos 03 de Dezembro de 2021.

4.3 Histéria

Nasce com um ADN de empresas comerciais e inicia a sua actividade na cidade do Huambo,
em Outubro de 2020, respondendo com conhecimento e capacidade técnica a necessidade de
crescimento e desenvolvimento de Angola, cujo objecto social € Comercio geral, misto a grosso a

retalho, industria, pecuaria, agricultura, prestacdo de servigos, construcdo Civil e outros.
4.4  Dimensdo da empresa

A Firma Ngandu-AF Comeércio Geral & Industria, Lda é é considerada uma pequena empresa
, constituida por um capital social de 200.000,00 Kzs (Duzentos mil Kwanzas), com um quadro

pessoal com cerca de 10 (dez) trabalhadores.
4.5 Misséo

i.  Contribuir no bem-estar da sociedade em geral e consolidar a presenca no mercado nacional
e nos mercados internacionais, com foco no raio de acgéo preferencial da empresa.
ii.  Prosseguir a eficacia e eficiéncia da gestdo dos recursos da empresa para uma melhoria

continua das suas responsabilidades e da qualidade dos produtos e servicos.
4.6 Viséo

Ser parceiro para o sucesso dos seus clientes, como motor de desenvolvimento econémico e
social, ser referéncia de mercado pela qualidade dos seus servicos, e pela sua actuagdo com sentido

de responsabilidade e de consciéncia social.
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4.7 Valores

Rigor e profissionalismo garantir um servigo de exceléncia aos nossos clientes, em prazo,
garantindo padrdes de qualidades e cumprimento de prazos e desenvolver em permanéncia a
capacidade das nossas equipas em todas as areas de conhecimento relacionadas com a nossa

actividade.
4.8 Solidez

i.  Actuamos na busca da melhoria continua, trabalhamos para o cumprimento de metas e
objectivos para fazer da empresa uma referéncia em rentabilidade e competitividade;
ii. Lealdade e compromisso apoiamos o desenvolvimento profissional e reconhecemos o
mérito e a criatividade como estimulo a produtividade e ao progresso;
iii.  Bem- estar e desenvolvimento das comunidades;
iv.  Estamos comprometidos com o desenvolvimento e o bem- estar das comunidades em que

operamos.
4.9  Organizagao interna da Empresa

A estrutura organica da empresa € caracterizada por uma estrutura hierarquizada e subdividida
em dois grandes grupos: Departamento Administrativo, Departamento Comunicagdo e Marketing
e ainda outros postos, estando as diferentes areas dependentes hierarquicamente e funcionalmente
pelo socio-gerente. Tipicamente, a Firma Ngandu-AF Comércio Geral & Industria, Lda € uma
empresa de prestacéo de servicos, significando que departamentos sejam departamentos separados,
cada um dos quais lidando com todos os servigos da empresa. O fluxo de informacéo e interaccéo,
que sustenta a comunicagdo na empresa estabelecem-se de forma vertical e horizontalmente.
Horizontalmente estabelece-se a comunicacdo entre as diferentes seccOes/departamentos

permitindo a concretizacdo das actividades tendo em conta os objectivos definidos.
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4.10 Organigrama da Empresa

Figura: 1- Organigrama da Empresa

Sécio - Gerente

Director de Comunicagéo e Director Administrativo
Marketing

411 Andlise de resultados

A andlise foi dividida em 3 actividades na empresa e cada uma recebeu uma sequéncia variavel
de questionamentos. O objectivo das questdes elaboradas foi detectar Insuficiéncia na gestdo de

pessoas por competéncias na empresa Ngandu- AF Lda

Primeiramente sdo apresentados os resultados obtidos em cada uma das actividades
pesquisadas, os problemas encontrados e solucgdes propostas.

a) Impacto do treinamento no trabalho
Foram formuladas 12 questdes (Questdes 1 a 12 do Apéndice).

O resultado mostrou que a empresa possui uma politica definida, instrucdo e que seus
colaboradores possuem uma visao positiva desta pratica; ja que todos os inqueridos acreditam na
melhora das actividades.
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N° Discordo Discordo Nao Concord | Concordo
Impacto do Treinamento no Trabalho totalmente | um pouco | concordo | ocoma | totalment
da da nem afirmati eda
afirmacdo | afirmacdo | discordo va afirmativ
01 | Utilizo com frequéncia, em meu trabalho 0 01 0 03 01
actual, o que foi ensinado no treinamento
02 | Aproveito as oportunidades que tenho 0 00 01 04 0
para colocar em pratica o que me foi
ensinado no treinamento.
03 | As habilidades que aprendi no treinamento 00 00 0 03 02
fizeram com que eu cometesse menos
erros, em meu trabalho, em actividades
relacionadas ao contetido do treinamento.
04 | Recordo-me bem dos contetidos ensinados 00 01 04 00
no treinamento.
05 |Quando aplico o que aprendi no 00 00 00 01 04
treinamento, executo meu trabalho com
maior rapidez.
06 | A qualidade do meu trabalho melhorou 00 00 00 04 01
nas actividades diretamente relacionadas
ao conteudo do treinamento.
07 | A qualidade do meu trabalho melhorou 02 01 01 01

mesmo naquelas actividades que néo
pareciam estar relacionadas ao conteudo

do treinamento.
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08

Minha participagéo no treinamento serviu 00 00 00 04
para aumentar minha motivagdo para o
trabalho.

01

09

Minha participagcdo nesse treinamento 00 00 00 05
aumentou minha autoconfianga (Agora
tenho mais confianca na minha capacidade

de executar meu trabalho com sucesso).

00

10

Apo6s minha participagdo no treinamento, 00 00 00 04
tenho sugerido, com mais frequéncia,

mudangcas nas rotinas de trabalho.

01

11

Esse treinamento que fiz me tornou mais 00 00 00 02

receptivo a mudancas no trabalho.

03

12

O treinamento que fiz beneficiou meus 00 00 00 03
colegas de trabalho, que aprenderam

comigo algumas novas habilidades.

02

Quanto a primeira questdo 60% dos inqueridos concorda que utiliza com frequéncia o que foi
ensinado no treinamento, 20% concorda totalmente e 20% discorda um pouco da afirmativa. Isso
é bom, porque as dificuldades que eventualmente os colaboradores tinha encontrado, serdo

ultrapassados e faz com que os resultados da organizacdo sejam alcangados rapidamente.

Na segunda questdo 80% dos inqueridos, concorda que tém a oportunidade de colocar em
pratica o que lhes foi ensinado no treinamento e 20%, N&o concorda nem discorda. Notar-se-a o
desenvolvimento de habikidades, porque quanto mais praticamos 0 que nos ensinam, mais
habilidosos se tornaram o0s colaboradores. Que os colaboradores da empresa, continuem neste

caminho.
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Grafico 1: Impacto do treinamento no trabalho

Impacto do Treinamento no Trabalho

Fonte: Elaborado pelo autor

M Discordo totalmente da afirmativa

M Discordo, um pouco da afirmativa

N&o concordo, nem discordo da

afirmativa

Concordo com a afirmativa

B Concordo totalmente com a

afirmativa

O treinamento s6 tras beneficios, porque os colaboradores vao aprender novas formas de

executar as actividades. Um funcionario treinado, ganha rapidez na execucdo das suas tarefas. E

nota-se que o treinamento foi benéfico, porque aumentou a autoconfianca nos colaboradores,

aumentou a motivagédo, e melhorou a qualidade de trabalho dos colaboradores. Que a empresa

continue a apostar no treinamento dos colaboradores, porque isso permite o crescimento do

trabalhador e da empresa.

Tabela: 02- Suporte organizacional

NO

Suporte Organizacional

Discordo
totalmente
da

afirmacao

Discordo
um pouco
da

afirmacao

Nao
concordo
nem

discordo

Concord
ocoma
afirmati

va

Concordo
totalment
eda

afirmativ
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13

Em minha Firma, o funcionario recebe
orientacBes e informacgBes necessarias a

execucdo eficaz de suas actividades.

00

00

00

01

14

Em minha Firma, leva-se em conta o
esforco feito pelo funcionério para atingir

os resultados esperados.

00

00

00

01

15

A Firma em que trabalho possui um
espaco para tomar conhecimento dos
problemas pessoais do funcionario e

prestar-lhe orientacdo e aconselhamento.

00

00

00

04

01

16

Em minha Firma, consulta-se o
funcionario antes de se promover
mudangas nos servigos/procedimentos e

na organizacao.

00

02

01

01

01

17

Em minha Firma, o funcionario sabe
exactamente o que deve fazer e quais sdo

as metas de desempenho esperadas.

00

00

00

01

00

18

Minha Firma possui um espago para
prestar orientacfes técnica e profissional

ao funcionario.

00

00

00

00

01

19

Minha Firma valoriza as ideias e propostas
criativas de trabalho feitas pelo

funcionario.

00

00

00

01

00

20

Minha Firma procura conhecer as
dificuldades encontradas pelo funcionario

e toma providéncias necessarias para sana-

00

00

00

00

01
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las ou remover obstaculos ao desempenho

eficaz.

21

As oportunidades de promocdo e
progressdo funcionais oferecidas por
minha Firma sdo compativeis com as
aspiracOes pessoais e profissionais do

funcionario.

00

00

00

00

01

22

Minha Firma mantém coeréncia entre

directrizes, discursos e acgdes que realiza.

00

00

00

01

00

23

A onde trabalho investe na capacitacao e
aprimoramento profissional do seu
funcionario, oferecendo-lhe
constantemente treinamentos especificos,

segundo a area de atuacao de cada um.

00

02

01

02

24

A Firma onde trabalho preocupa-se em
dinamizar e modernizar constantemente

seus processos de trabalho.

00

03

01

01

00

25

Minha Firma preocupa-se em
proporcionar 0 desenvolvimento da
capacidade do funcionario, oferecendo-

lhe tarefas desafiadoras.

00

00

00

00

01

26

Em minha Firma, o funcionario pode
opinar decisivamente na resolugédo de

problemas de trabalho.

00

00

00

01

00

27

Minha Firma flexibiliza horarios, de modo

a permitir que o funcionario possa cumprir

00

00

00

00

01
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sua jornada de trabalho, conciliando-se
com as suas necessidades pessoais.

A empresa preocupa-se com o0s funcionarios na execucdo de suas actividades e passa

informacdes necessaria para a execucdo do mesmo. Que a empresa continue com esta pratica,

porque s6 com uma comunicacgdo clara e objectiva, consegue-se alcangar com muita rapidez os

objectivos tragados.
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5 PROPOSTA DE SOLUCAO
5.1 Conceito de consultoria de Recursos Humanos

Quando o termo consultoria € empregado, tem-se a idéia de que sua utilizacdo € recente,
contudo a actividade de consultoria é desenvolvida ha algum tempo e vem ganhado espaco tanto
através de empresas que se constituem para esse fim, como por profissionais autbnomos e na ultima
década do século passado, conquistou seu espago nas empresas sendo desenvolvida internamente.
A evolucdo da pratica de consultoria passou a ser um modelo encontrado nas organizacdes em
resposta a necessidade de uma maior contribuicdo de forma mais dindmica e presencial,

principalmenete, na gestao de pessoas.

De acordo com Malicia ( 2016), com o mercado volatil e alta concorréncia as empresas com
algum tipo de gap (lacuna) em determinada area ou com o intuito de inovar acabam optando pelo
servico de consultoria. Geralmente procuram por empresas especializadas ou profissionais

autbnomos com vasta experiéncia na area em que desejam.

A consultoria na organizacdo é constituida principalmente pela troca de conhecimentos e
experiéncias de um consultor para pessoas ou empresas, em virtude de um objectivo ou com a
finalidade de diagnosticar e formular solu¢bes acerca de um assunto especifico. (MONTEIRO,
2022)

A consultoria é uma actividade onde séo realizadas func@es de apoio, orientacdo e supervisdo
para as demandas organizacionais. Tem como principal finalidade, ap6s a captagéo de informacdes
relevantes e a realizacdo de um diagndstico habil, ndo so identificar na préatica, onde estdo os
possiveis erros ou distor¢cBes que prejudicam um melhor resultado, como fundamentalmente
indicar o melhor caminho para a solucdo dos problemas encontrados, fornecendo um plano
eficiente com recomendacdo de melhorias, alteragdes e passos fundamentais que inclui também o
acompanhamento da implementacao das a¢des sugeridas em um elaborado. (CINTRA, BAPTISTA
e ALVES, 2016)

Entende-se a consultoria como a venda de beneficios dos conhecimentos de um individuo
ou de uma firma para auxiliar o cliente a identificar necessidades, recomendaces, solucdes e

acompanhar a implementacdo dessas recomendagfes. (MONTEIRO, 2022)
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Segundo Monteiro (2021), o principal objectivo da consultoria em Recursos Humanos é o
de auxiliar uma empresa que passa por problemas organizacionais. Assim, o gestor ou profissional
competente, capacitado e que ndo tenha vinculo com a realidade da empresa passa a ser uma op¢ao
em direccdo a solucdo desses problemas por meio da realizacdo de um parecer preciso,
fundamentado e confidvel ao seu contratante. O principal papel do consultor em Recurso Humanos

€ 0 de auxiliar a empresa na gestdo dos seus colaboradores.
5.2 Tipos de consultorias em RH

Monteiro (2021), afirma que existem dois tipos de consultoria em recursos humanos: a
Consultoria Interna e a Consultoria Externa que apresenta os mesmos objectivos: visualizar a
empresa, identificando seus problemas e buscando solugdes para 0s mesmos através do

conhecimento técnico e pratico do consultor (ou empresa por tras da consultoria).

A consultoria em recursos humanos necessita de pessoas detentoras do conhecimento para
tal. O profissional consultor pode ou ndo estar vinculado a uma organizacao especifica. Quando
ele esta vinculado a empresa ele é chamado de Consultor Interno. Quando é um prestador de

servicos, é chamado Consultor Externo.

A consultoria interna significa que a relacdo que o consultor tem com a empresa € através do
vinculo empregaticio, que esse faz parte do quadro de colaboradores da organizacao, tendo como
cargo a funcdo de exercer as tarefas de consultoria em seu préprio ambiente de trabalho.
(MALICIA, 2016)

Ainda continuando com o mesmo autor, a consultoria interna se identifica & uma actividade-
meio, tal actividade é considerada como um servico acessorio, de apoio, que ndo é essencial, mas
€ necessario para que a organizacéo atinja seus fins economicos. No caso da consultoria interna se
refere as actividades onde o consultor desenvolve, apoia e orienta os participantes do projecto, cuja
accOes proporcionam melhorias para as atividades fins, consideradas como um servigo essencial,

que esta directamente ligada aos objectivos econdmicos da organizag&o.

Exige um profissional qualificado para exercer tal funcéo, sendo considerado um agente de
mudancas e facilitador do desenvolvimento humano e profissional dos colaboradores. Agindo de

acordo com a cultura e buscando 0 mesmo objectivo que todos. Ajudando a disseminar a misséo e
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visdo da empresa, para que os colaboradores possam identificar, entender e agir diante dos factos
relacionados com o seu trabalho ou departamento que impactam na empresa como um todo.

A consultoria externa significa que a relagdo que o consultor tem com a empresa tera prazo
determinado para acabar, que o consultor ndo possui nenhum vinculo empregaticio com a
organizagao o que podemos insinuar que é um tipo de parceria. A consultoria externa proporciona
uma visao de fora da empresa, cujo olhar pode identificar pontos importantes que os colaboradores,
gestores e administradores néo enxergam. (MALICIA, 2016)

O consultor externo € contactado de acordo com sua especialidade que vai ser pertinente com
0 que a empresa necessita naquele determinado momento. Trazendo inovacdo, olhar critico e
liberdade para oferecer feedbacks (retornos) e apontar possiveis erros e mudangas que a empresa
terd que passar, sem estar “contaminado” com pressupostos e dificuldades que os colaboradores
levantam diante do cenario interno. Levantando as accOGes necessarias e sugerindo sua

implamentag&o para sanar 0 motivo de sua contratacdo. (MALICIA, 2016)

Segundo Monteiro (2022), as vantagem da consultoria interna sdo: estar diariamente em
contacto com os procedimentos corporativos e aspectos informais da empresa (os chamados atalhos
organizacionais); maior acesso as partes interessadas (stakeholders); possuir um certo “poder

informal” que facilita o seu trabalho.

A vantagem da consultoria externa € atuar com maior imparcialidade, trazendo uma visao

diferente dos problemas enfrentados pela empresa.
5.3 Perfil do consultor

O consultor, é o profissional especializado, que realiza atendimentos através de analise dos
factores determinantes de uma empresa, organizando um diagnostico que identifica as acgdes
necessarias, seja em um sector ou profissional, tendo como objectivo resultados favoraveis que
levam a lucratividade. O consultor € um agente de mudangas, sendo na maioria dos casos,

profissionais especializados em determinada area. (MALICIA, 2016)

A consultoria em Recursos Humanos tem o papel de se diferenciar nas decisdes apontadas
pelas figuras decisoras inseridas numa organizacédo, colocando a disposicao, independentemente
do seu sector de atuacdo no mercado, as melhores ferramentas e metodologias para que a tomada

de decisOes seja facilitada e as metas apontadas sejam reais e alcangéveis. (ANTUNES, 2020)
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A fungdo de consultor é bastante complexa e abrangente, pois consiste num processo
interativo de um agente de mudanca externo a organizacdo, o qual tem a responsabilidade de
auxiliar na tomada de decisdo, ndo tendo no entanto, o controlo directo da situacdo. Numa Era
totalmente digital, assiste-se a um crescimento gradual da importancia do profissional de

consultoria de Recursos Humanos.

O consultor desta Era é um agente de mudanga, criativo, versatil, agil e flexivel, alguém que
domina as tecnologias, que entende todas as consequéncias e impactos das transformacdes que se
esperam, capaz de antecipar as competéncias que serdo necessarias nas funcbes que ainda nédo
sabemos que vao existir, capaz de apoiar nestas transformacdes e, conseguir criar condi¢des para

experiéncias de trabalho verdadeiramente diferenciadoras e mobilizadoras. (ANTUNES, 2020)

A proposta de solucdo é que a empresa Ngandu-AF Comércio Geral & Industria, Lda possa:

1. Realizer uma analise detalhada do processo de recrutamento, treinamento e avaliacdo
dos colaboradores buscando identificar lacunas e implementar estratégias de capacitacao
desenvolvimento adequado.

2. Realizar uma pesquiza interna, entrevistando colaboradores e gestores além de analisar
dados e indicadores relacionados a gestdo de competéncias.

3. Criar um programa de comunicacao interna que destaque de forma clara e objectiva os
beneficios, como melhorias das habilidades e competéncias, dos colaboradores, aumento

da produtividade, motivacdo e satisfacdo no trabalho.
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6 CONCLUSOES

Portanto, a capacitacdo de pessoal nas empresas é de suma importancia para obter sucesso, o
ser humano é um ser mutavel, que aprende continuamente, sendo 0 ponto chave para a empresa.
Saber utilizar adequadamente a ferramenta “treinamento” pode trazer grandes beneficios ao
empregador e ao empregado, pois o investimento na qualificacdo gera a satisfacdo em colaborar e
estes podem ser factores determinantes no crescimento profissional e, consequentemente, para o

sucesso da organizacao.

O treinamento e o desenvolvimento de pessoal nas organizacdes deve ser uma atitude continua
da empresa a ser utilizado como meio estratégico para a empresa, beneficios qualitativos e

quantitativos.

E com isso cabe-se destacar a importancia e mostrar os resultados advindos da capacitacao,
onde os colaboradores irdo compreender os valores, a filosofia e as politicas da empresa e isso
serve de auxilio no desempenho dos servigos para que tudo seja realizado de acordo com as
directrizes propostas. Diante disso, o funcionario que passa por um treinamento esta apto a exercer
com mais qualidade as actividades didrias, ja que possui um conhecimento mais aprofundado sobre

sua area de atuacdo, gerando ganho para todos.
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APENDICE
Questionério de avaliacdo de Impacto do Treinamento no Trabalho, Suporte Organizacional
ao Treinamento e Suporte a Transferéncia de Treinamento.

Lei atentamente o contetdo das afirmativas e avalie o quanto cada uma delas descreve o que
VOCé pensa a respeito do impacto exercido pelas actividades de capacitacdo administradas pela
Firma Ngandu-AF Comércio Geral & IndUstria, Lda, no trabalho que vocé realiza, considerando,

para tal, o periodo transcorrido desde o término da capacitacdo até a data de hoje.

Atentar também para o apoio que vem recebendo para usar no seu trabalho o que aprendeu nos
treinamentos. Para responder a cada questéo, escolha o ponto da escala que melhor descreve a sua

situacdo e escreva 0 numero correspondente, nos paréntesis colocados a esquerda de cada frase.
1 — Discordo totalmente da afirmativa

2 — Discordo, um pouco da afirmativa

3 — Néo concordo, nem discordo da afirmativa

4 — Concordo com a afirmativa

5 — Concordo totalmente com a afirmativa
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1. Impacto do Treinamento no Trabalho
() 1. Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho actual, o que foi ensinado no treinamento.

() 2. Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que me foi ensinado no

treinamento.

() 3. As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que eu cometesse menos erros, em

meu trabalho, em actividades relacionadas ao contetido do treinamento.
() 4. Recordo-me bem dos contetdos ensinados no treinamento.
() 5. Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu trabalho com maior rapidez.

( ) 6. A qualidade do meu trabalho melhorou nas actividades diretamente relacionadas ao

contelido do treinamento.

() 7. Aqualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas actividades que ndo pareciam estar

relacionadas ao conteudo do treinamento.
() 8. Minha participacdo no treinamento serviu para aumentar minha motivagéo para o trabalho.

() 9. Minha participacdo nesse treinamento aumentou minha autoconfianca (Agora tenho mais

confianca na minha capacidade de executar meu trabalho com sucesso).

() 10. Apds minha participacdo no treinamento, tenho sugerido, com mais frequéncia, mudancas

nas rotinas de trabalho.
() 11. Esse treinamento que fiz me tornou mais receptivo a mudancas no trabalho.

() 12. O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que aprenderam comigo

algumas novas habilidades.
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2. Suporte Organizacional
2.1. Préticas Organizacionais de Gestdo de Desempenho

() 13. Em minha Firma, o funcionario recebe orientacdes e informacdes necessarias a execucao

eficaz de suas actividades.

( ) 14. Em minha Firma, leva-se em conta o esforco feito pelo funcionério para atingir os resultados
esperados.

() 15. A Firma em que trabalho possui um espaco para tomar conhecimento dos problemas

pessoais do funcionario e prestar-lhe orientacéo e aconselhamento.

() 16. Em minha Firma, consulta-se o funcionario antes de se promover mudancas nos

servigos/procedimentos e na organizagao.

() 17. Em minha Firma, o funcionario sabe exactamente o que deve fazer e quais sdo as metas

de desempenho esperadas.

() 18. Minha Firma possui um espago para prestar orientacdes técnica e profissional ao

funcionario.
() 19. Minha Firma valoriza as ideias e propostas criativas de trabalho feitas pelo funcionario.

() 20. Minha Firma procura conhecer as dificuldades encontradas pelo funcionario e toma

providéncias necessarias para sana-las ou remover obstaculos ao desempenho eficaz.

() 21. As oportunidades de promocdo e progressdo funcionais oferecidas por minha Firma sao

compativeis com as aspiracOes pessoais e profissionais do funcionario.
() 22. Minha Firma mantém coeréncia entre directrizes, discursos e ac¢des que realiza.

() 23. Aonde trabalho investe na capacitacdo e aprimoramento profissional do seu funcionério,

oferecendo-lhe constantemente treinamentos especificos, segundo a area de atuacdo de cada um.

() 24. A Firma onde trabalho preocupa-se em dinamizar e modernizar constantemente seus

processos de trabalho.

() 25. Minha Firma preocupa-se em proporcionar o desenvolvimento da capacidade do

funcionario, oferecendo-lhe tarefas desafiadoras.
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() 26. Em minha Firma, o funcionario pode opinar decisivamente na resolucdo de problemas de
trabalho.

() 27. Minha Firma flexibiliza horarios, de modo a permitir que o funcionario possa cumprir sua

jornada de trabalho, conciliando-se com as suas necessidades pessoais.
2.2. Valorizagao do Funcionario

() 28. A Firma onde trabalho desconsidera as sugestdes de mudanca e modernizacdo de

procedimentos de trabalho feitas até mesmo pelo funcionario mais experiente.

() 29. Minha Firma costuma chamar a atencdo do funcionario por pequenas falhas, erros,

ressaltando mais os aspectos negativos do que os positivos do seu desempenho.

( ) 30. Minha Firma desvaloriza os esforcos feitos pelo funcionério, interrompendo

frequentemente projectos de trabalho em andamento.

() 31. AFirma onde trabalho considera os interesses pessoais do funcionario ao tomar decisfes

administrativas (como transferéncias, por exemplo) relativas a ele.

() 32. Minha Firma s6 se interessa pela producéo, deixando de oferecer condicGes saudaveis de
trabalho.

() 33.NaFirma onde trabalho, sdo frequentes as manifestaces de reconhecimento pelo trabalho

bem feito.

Para responder as proximas questdes, utilize a escala abaixo:
1 — Nunca
2 — Raramente
3 — Algumas vezes
4 — Frequentemente
5— Sempre
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3. Suporte a Transferéncia
3.1. Factores Situacionais de Apoio

() 34. Tenho tido oportunidades de usar no meu trabalho as habilidades que aprendi no

treinamento.
() 35. Falta-me tempo para aplicar no trabalho o que aprendi no treinamento.

() 36. Os objectivos de trabalho estabelecidos pelo meu chefe encorajam-me a aplicar o que

aprendi no treinamento.

() 37. Os prazos de entrega de trabalhos inviabilizam o uso das habilidades que eu aprendi no

treinamento.

() 38. Tenho tido oportunidades de praticar habilidades importantes (recém-adquiridas no

treinamento), mas, comumente, pouco usados no trabalho.

() 39. Os obstaculos e dificuldades associados a aplicacdo das novas habilidades que adquiri no

treinamento s&o identificados e removidos pelo meu chefe.

() 40. Tenho sido encorajado pela minha chefia imediata a aplicar, no meu trabalho, o que

aprendi no treinamento.

( ) 41. Meu chefe imediato tem criado oportunidades para planear comigo 0 uso das novas
habilidades.

() 42. Eu recebo as informacdes necessarias a correcta aplicacdo das novas habilidades no meu
trabalho.

3.2. Consequéncias Associadas ao Uso das Novas Habilidades

( ) 43. Em seu ambiente de trabalho, minhas sugestdes, em relagdo ao que foi ensinado no

treinamento sé&o levadas em consideracéo.

() 44. Meus colegas mais experientes apoiam as tentativas que fago de usar no trabalho o que

aprendi no treinamento.

() 45. Aqui, passam despercebidas minhas tentativas de aplicar no trabalho as novas habilidades

que aprendi no treinamento.
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() 46. Minha Geréncia ressalta mais 0s aspectos negativos (ex.: lentidao, dividas) do que os

positivos em relacdo ao uso das novas habilidades.

() 47. Tenho recebido elogios quando aplico correctamente no trabalho as novas habilidades

que aprendi.

( ) 48. Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as novas habilidades, recebo

orientagdes sobre como fazé-lo.

() 49. Chamam minha atencdo quando cometo erros ao utilizar as habilidades que adquiri no

treinamento.
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