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Resumo

Alves, Lais do Nascimento. Bittencourt, Andréa. Satisfacdo dos
funcionarios quanto a qualidade funcional dos programas de treinamento e
desenvolvimento promovidos pela PUC-Rio. Rio de Janeiro, 2018. 49 p.
Trabalho de Conclusdo de Curso — Departamento de Administragao.
Pontificia Universidade Catolica do Rio de Janeiro.

Este estudo tem por finalidade avaliar o nivel de satisfacdo quanto a
qualidade dos programas de treinamento e desenvolvimento fornecidos pela
Pontificia Universidade Catdlica do Rio de Janeiro aos seus empregados. A
pesquisa foi realizada com cerca de 200 funcionarios da PUC-Rio que
participaram ou ndo dos programas desenvolvidos e aplicados pela instituicao.

Além de avaliar o nivel de satisfacdo, este trabalho apresenta a
importéncia e os beneficios do treinamento e desenvolvimento tanto para o

funcionario como para a organizacao.

Palavras-chave: treinamento; desenvolvimento; motivagcdo; satisfacéo;
produtividade.

Abstract

Alves, Lais do Nascimento. Bittencourt, Andréa. Personnel satisfaction
regarding the functional quality of the training and development programs
promoted by PUC-Rio. Rio de Janeiro, 2018. 49 p. Trabalho de Concluséo
de Curso — Departamento de Administracdo. Pontificia Universidade
Catdlica do Rio de Janeiro.

This study aims to assess the level of satisfaction regarding the quality of
the training and development programs provided by the Pontifical Catholic
University of Rio de Janeiro to its employees. The research was carried out with
about 200 PUC-Rio personnel who participated, or not, in the programs
developed and offered by the Institution.

In addition to assessing the level of satisfaction, this paper presents the
importance and benefits of training and development for both personnel and

organization.

Key-words: training; development; motivation; satisfaction; productivity.
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1. Otema e o problema de estudo

1.1.Introducéo ao Tema e ao Problema do Estudo

Sabe-se que treinamento e desenvolvimento de pessoas séao
importantissimos nos dias atuais, pois, independente do ramo de atuacdo do
funcionario, € um dos principais fatores para o sucesso de uma organizacao. A
cada dia é exigido mais dos funcionarios e treinando-os e desenvolvendo-os,
aprenderdo novos conhecimentos, enriquecerdo a cultura e aumentardo sua
capacitacdo e suas habilidades pessoais, trazendo sempre beneficios de curto e
longo prazo.

Quando o funcionario é capacitado, além de motiva-lo aumenta a
produtividade, fazendo com que estejam prontos para solucionar mais problemas
e inovar no dia a dia da empresa. Treinamento e desenvolvimento trazem
beneficios para todos os envolvidos sendo capazes de trazer beneficios
surpreendentes. Atualizando e mantendo o funcionario adequado ao mercado, a
equipe torna-se mais interessada e produtiva.

Vé-se uma grande e constante necessidade de aperfeicoamento e uma
enorme escassez de tempo livre, com isso o treinamento e desenvolvimento
dentro das organizagfes tornou-se mais efetivo e préatico para o funcionéario que
ja se encontra no local onde é realizada.

Treinamento e desenvolvimento € um processo que deve ser imposto
desde o comeco da carreira do funciondrio para que ele assuma a nova posicao
mais confiante e se aperfeicoe com o tempo. Ele traz recursos para auxiliar o
aumento da produtividade, dos niveis de qualidade e instigar a eficiéncia,
fazendo com que trabalhos sejam entregues com mais qualidade, com que o
funciondrio se sinta mais motivado e completo tanto como profissional quanto
pessoa.

Assim como o funcionario, a organizacdo também se beneficia do
treinamento e desenvolvimento: Reducdo dos custos, pois a retencdo de
talentos diminui os gastos que a rotatividade iria trazer com 0s processos de
demissdo, admissao, integracdo, entre outros. Ambiente de trabalho agradavel,
ja que com o investimento que a organizacao esta tendo com o funcionario gera

motivacdo nele fazendo com que o ambiente de competicdo seja saudavel e
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favoravel ao crescimento do negécio. Aumento da competitividade, dado que as
experiéncias vividas no treinamento e desenvolvimento permitem que o
funcionério esteja mais aberto para as mudancas e, assim, desenvolvam
pensamento inovador que é importante para manter a empresa competitiva.
Elevacdo da produtividade, uma vez que, existe um preparo, ha a diminuicdo do
intervalo que o funcionério precisa para desempenhar as tarefas sem necessitar
de refazé-las por falha na execucéo da anterior.

Sendo assim, esse trabalho busca avaliar o grau de satisfacdo dos
funcionarios da PUC-Rio quanto a qualidade dos programas de treinamento e

desenvolvimento aplicados pela instituicdo nos anos de 2016 e 2017.

1.2.0Dbjetivo Final

Esse estudo tem como finalidade avaliar o nivel de satisfacdo quanto a
gualidade dos programas de treinamento e desenvolvimento fornecidos pela
Pontificia Universidade Catdlica do Rio de Janeiro aos seus empregados.

1.3.0bjetivos Intermediérios do Estudo

Para se atingir o objetivo final proposto esse estudo prevé, como objetivos
intermediarios a serem alcancados:
e Avaliar o interesse dos funcionarios da PUC-Rio em relacdo aos
programas que foram promovidos nos anos de 2016 e 2017;
¢ Identificar o motivo dos funcionarios da PUC-Rio néo realizarem os
programas que foram oferecidos nos anos de 2016 e 2017;
e Avaliar o nivel de satisfacdo dos funcionarios da PUC-Rio que

participaram dos programas promovidos nos anos de 2016 e 2017.

1.4.Delimitagédo e Foco do Estudo

O estudo seré limitado a todos os funcionarios da Pontificia Universidade
Catoélica do Rio de Janeiro, que participaram, no ano de 2016 e 2017, ou nado de
cursos de treinamento e desenvolvimento promovidos pela area de recursos

humanos.
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1.5. Relevancia do Estudo

Esse estudo é relevante, principalmente, para a area de recursos humanos
da Pontificia Universidade Catolica do Rio de Janeiro como uma fonte de dados
e possivel esclarecimento, pois funcionarios que participaram dos cursos
responderdo, de forma andnima, algumas perguntas que podem vir a comprovar
a eficacia ou até mesmo auxiliar o setor de treinamento e desenvolvimento de
pessoas com alguma possivel mudanca.

Aos funcionérios que ainda nao se propuseram a fazer um dos cursos, pois
poderdo visualizar alguns dos beneficios que os cursos promoveram para 0S
funcionérios que o fizeram.

O estudo busca cooperar com todos, sendo a maioria, dos profissionais de
treinamento e desenvolvimento de pessoas dentro da area de gestdo de
pessoas/recursos humanos, pois auxiliara o aprimoramento e ajudara a mitigar
os erros das empresas que ndo estdo diretamente ligadas a Pontificia
Universidade Catodlica do Rio de Janeiro.
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2. Referencial Teo6rico

O referencial teérico a seguir visa apresentar aspectos conceituais e

teorias utilizadas para nortear o tratamento dos dados coletados e o processo de

analise da pesquisa.

2.1.Treinamento e Desenvolvimento

Treinamento e desenvolvimento se diferenciam na perspectiva de tempo,

basicamente, podendo ser a curto ou a longo prazo, assim como descreve
Vargas (apud Borges-Andrade 2006, p. 142):

Treinamento e desenvolvimento representam a aquisicdo
sistematica de conhecimentos capazes de provocar, a curto ou
longo prazo, uma mudanca de ser e de pensar do individuo, por
meio da internalizacdo de novos conceitos, valores ou normas e
da aprendizagem de novas habilidades.

Chiavenato (2010, p. 367) vai de encontro a ideia da autora:

Ha uma diferenca entre treinamento e desenvolvimento de
pessoas. Embora os seus métodos sejam similares para afetar a
aprendizagem, a sua perspectiva de tempo € diferente. O
treinamento € orientado para o presente, focalizado no cargo
atual e buscando melhorar aquelas habilidades e capacidades
relacionadas com o desempenho imediato do cargo. O
desenvolvimento de pessoas focaliza geralmente os cargos a
serem ocupados futuramente na organizacdo e novas
habilidades e competéncias que serdo adquiridas.

Hinrichs (apud Borges-Andrade 2006, p. 141) destaca alguns aspectos

complementares a sua definicdo sobre treinamento e desenvolvimento:

[...] Comportamento deve ser visto como um rotulo geral,
incluindo, também, cognicdes e sentimentos. Como qualquer
comportamento aprendido pode ser pensado como uma
habilidade, treinamento pode ser entendido como o processo de
ampliar/desenvolver habilidades; no caso, aquelas que
melhorem o nivel de proficiéncia de uma determinada tarefa,
sendo, normalmente, agrupadas em trés categorias: motoras,
cognitivas e interpessoais.

Sendo assim, Chiavenato (2010, p. 367) afirma “Ambos, treinamento e

desenvolvimento, constituem processo de aprendizagem”.
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2.2.Treinamento

Conforme o dicionario (Ferreira, 1999, p. 1995), treinamento é o “S.m. 1.
Ato ou efeito de treinar” e treinar é “tornar apto, destro, capaz, para determinada
tarefa ou atividade, habilitar, adestrar, exercitar, praticar”. Para Nadler (apud
Borges-Andrade 2006, p. 140), “treinamento € aprendizagem para propiciar
melhoria de desempenho no trabalho”, consequentemente, conclui-se que
treinamento esta relacionado ao cumprimento das tarefas/objetivos dentro da
empresa, e por mais simples que essas tarefas/objetivos sejam, sempre sera
necessario o aperfeicoamento das habilidades.

Levando em conta Chiavenato (2010, p. 366):

As pessoas constituem o principal patriménio das organizacdes.
O capital humano das organiza¢des — composto de pessoas, que
vao desde o mais simples operario ao seu principal executivo —
passou a ser uma questdo vital para o seu sucesso [...].

E Gil (2001, p. 121):

As mudancas verificadas no contexto do sistema de treinamento
e desenvolvimento vém servindo para ressaltar o papel das
pessoas como o principal patriménio das organizacdes. J& nao
h& como deixar de considerar o capital humano como o mais
evidente diferencial competitivo das organizagoes.

Sendo assim, pode-se afirmar que a empresa ndo é valorizada pelo seu
produto ou servigo, mas por quem participa dos processos do produto ou quem
executa o servigo.

Conforme Boog (2013, p. 287):

O fato incontestavel de as pessoas serem diferentes aponta para
a necessidade de um modelo de gestdo em que se permita
valorizar essas diferencas, no sentido de se avistar a arvore,
mas também a floresta [...].

E Gil (2001, p. 119):

[...] além de visarem capacitar os trabalhadores para o
desempenho de tarefas, passaram a incluir também objetivos
voltados ao relacionamento interpessoal e sua integracdo a
organizacao.

Pode-se definir que as pessoas agem e reagem de formas diferentes e que
é indicado que se conheca o perfil de cada sujeito para desenvolver um
treinamento adequado.

De acordo com Chiavenato (2010, p. 366) “Para conseguir isso é
imprescindivel treinamento e desenvolvimento das pessoas” e Lacombe (2005,
p. 313) “a prioridade que a empresa da ao treinamento sinaliza, para seu

pessoal, a importancia atribuida as pessoas.”, para se obter resultados da
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organizagdo e melhorar o capital humano € necessério treinamento e
investimento para, assim, executar as etapas referentes ao mesmo.

Segundo Lacombe (2005, p. 311) “Treinamento n&o € algo que se faca
uma vez para novos empregados: € usado continuamente nas organizacdes
bem administradas.”, portanto, as organizagdes e seus funcionarios precisam

estar cientes de que treinamento € um processo sem fim, continuo.

2.3. Desenvolvimento

Para Nadler (apud Borges-Andrade 2006, p. 142) desenvolvimento é
definido como “aprendizagem voltada para o crescimento individual, sem relag&o
com um trabalho especifico” e para Sallorenzo (apud Borges-Andrade 2006, p.
142):

[...] como um processo de aprendizagem mais geral, porque
propicia o amadurecimento de individuos de forma mais ampla,
nao especifica para um posto de trabalho.

s

Sendo assim, desenvolvimento € visto como um aperfeicoamento da
capacidade que torna o funcionario mais valioso para a organizacdo, pois
crescerd como pessoa em nivel de conhecimento e habilidades. Para declarar
melhor a definicdo de desenvolvimento, Ferreira (1999, p. 650) descreve
desenvolvimento como “s.m. 1. Ato ou efeito de desenvolver (se); desenvolugao.
2. Adiantamento, crescimento, aumento, progresso”.

Araujo (2009, p. 110) descreve:

Treinar e desenvolver sdo funcdes de todos os envolvidos, de
guem recebe o treinamento, de quem estd desenvolvendo uma
competéncia essencial ou ndo, ou de quem esta a frente do
programa como coordenador, condutor, facilitador. Esta
permanente e sélida interacdo tem que prevalecer sempre. A
inexisténcia dessa interagdo ou mesmo uma interacao fraca trara
um resultado fraco e, muitas vezes, o resultado fraco vai afetar
0s resultados globais da empresa e reduzir as chances de
ganhos excepcionais.

Seguindo o pensamento de Araljo, no processo completo de
desenvolvimento, as organiza¢des precisam incentivar e apoiar cada um dos
seus funcionarios, desde quem se encontra recebendo o treinamento a quem o

desenvolve e o aplica.
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2.4.Comportamento Organizacional

Segundo Chiavenato (2010, p. 8):

[...] podemos dizer que o comportamento organizacional se
ocupa do estudo sobre o que as pessoas fazem nas
organizagbes e de como esse comportamento afeta o
desempenho organizacional.

2.4.1.Satisfacao

Segundo Vecchio (2009, p. 275):

Robbins (2011,

A maioria das pessoas acredita que trabalhadores satisfeitos sao
colaboradores produtivos. Para elas, empregados satisfeitos
tendem a envolver-se mais com o trabalho e, portanto, sdo mais
produtivos.

p. 79) confirma essa afirmacao:

Alguns pesquisadores acreditavam que a relagdo entre
satisfagdo no trabalho e desempenho era um mito. Porém, uma
revisdo de mais de 300 estudos sugeriu que a correlacdo é
realmente forte. A medida que mudamos do nivel individual para
0 organizacional, também encontramos bases para suportar a
relacdo satisfacdo-desempenho. Quando dados de satisfacdo e
produtividade sdo coletados para a organizagdo como um todo,
vemos que organiza¢cdes com um ndmero maior de funcionarios
satisfeitos tendem a ser mais eficientes que aquelas com um
ndamero menor deles.

Existem dois fatores que segundo Robbins (2011) e Vecchio (2009) sdo

atingidos pelo fator satisfacdo. S&o eles: absenteismo e rotatividade. Robbins

(2011, p. 80) menciona “Embora faga sentido o fato de que funcionarios

insatisfeitos sdo mais propensos a faltar ao trabalho, outros fatores também

afetam essa correlagéo.”, e Vecchio (2009, p. 273) concorda quando descreve:

Robbins (2011,

como sendo:

Os estudos sobre absenteismo constataram, frequentemente,
gue os empregados menos satisfeitos apresentam maior
possibilidade de faltar ao trabalho. Ao analisar o absenteismo, é
importante distinguir entre o evitavel (ou voluntario) e o inevitavel
(involuntario).

p. 81) declara a relagcdo entre satisfagdo e rotatividade

[...] mais forte do que aquela entre satisfagdo e absenteismo.
Comprovando a regra, uma pesquisa realizada com médicos que
atuam no Programa de Saude da Familia verificou que, de fato,
guanto maior a satisfacdo deles, tendo em conta fatores como a
capacitacao, o tempo de locomocéo até o trabalho e os materiais
utilizados, menor sera a sua rotatividade.
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E Vecchio (2009, p. 274) atesta “Estudos demonstram, com um grau
razoavel de coeréncia, que empregados insatisfeitos tém maior probabilidade de
demitir-se.”. Com isso, quanto mais investimento com o objetivo de capacitar
melhor o funcionario e satisfazer suas necessidades de aprimoramento e
desenvolvimento, menos auséncia de pessoal a organizagao tera.

Para Robbins (2011, p. 75), “Trabalhos interessantes que fornecem
treinamento, variedade, independéncia e controle satisfazem a maioria dos
funcionarios.” e para Vecchio (2009, p. 276) “(...) o grau em que a satisfacdo e o
desempenho apresentam correlacao positiva constitui um indicativo da extensao
em gue uma organizacao € “saudavel’.”. Sendo assim, pode-se concluir que,
guanto mais a organizagdo investe em treinamento, maior desempenho e
satisfacdo o funcionario pode vir a ter, tornando assim, a organizagdo mais

positiva.

2.4.2.Motivacao

Para Robbins (2011, p. 196) motivacdo é definida “como o processo
responsavel pela intensidade, pela direcdo e pela persisténcia dos esforcos de
uma pessoa para alcangar determinada meta.” e possui trés elementos-chave
“(...) intensidade, diregao e persisténcia.”, intensidade refere-se ao tamanho do
esforco que o individuo faz para alcancar determinado objetivo, dire¢cdo € o
sentido que a intensidade precisa seguir para obter resultados oportunos em
relacdo ao desempenho profissional, caso ndo beneficie a organizagédo, a
intensidade ndo valera de nada e a persisténcia mede quanto tempo o individuo
consegue manter o seu esforco.

Segundo Gil (2001, p. 201):

O mundo cada vez mais competitivo dos negdcios exige altos
niveis de motivacdo das pessoas. Empregados motivados para
realizar seu trabalho, tanto individualmente como em grupo,
tendem a proporcionar melhores resultados. A motivacdo pode
ser entendida como o principal combustivel para a produtividade
da empresa.

Sendo assim, “Motivacao é a forca que estimula as pessoas a agir.”. De
acordo com Maximiano (1997, p. 204):

O comportamento € sempre motivado por alguma coisa interna
ao proprio individuo (motivos internos) ou alguma coisa externa,
do ambiente (motivos externos). Motivacdo neste modelo é
sinbnimo de causacado, termo usado para indicar a relacdo de
causa e efeito no comportamento das pessoas. Motivacdo ndo
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significa entusiasmo ou disposicdo elevada, significa apenas que
todo comportamento sempre tem uma causa.

Procedendo desses conceitos acima, a motivagdo sendo racional ou nao,
sendo de origem externa ou interna, ela esta presente no cotidiano a fim de
proporcionar um resultado para empresa ou para o proprio individuo. Ela possui
0 papel de estimular e realizar, com isso, a empresa € capaz de proporcionar
treinamento e desenvolvimento na busca de melhoria tanto do profissional

gquanto da organizacdo em que o profissional atua.
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3. Metodologia

Este capitulo tem como objetivo informar como o estudo da pesquisa foi
realizado.

O capitulo esta dividido em cinco se¢fes que informam, respectivamente,
0 tipo de pesquisa que sera utilizado nesse estudo, as informacdes selecionadas
para realizacdo da coleta de dados, os instrumentos utilizados para a coleta de
dados, formas escolhidas para tratar os dados que serdo coletados e,

finalmente, as limitages ocorridas no método escolhido.

3.1.Tipo de Pesquisa

Para a producdo do estudo foram utilizadas dois métodos de pesquisa
diferentes, a descritiva e a exploratéria. Segundo Gil (2002, p. 42), a pesquisa
descritiva tem como finalidade descrever as caracteristicas de determinada
populacdo e uma de suas principais caracteristicas € a aplicacdo de técnicas
padronizadas para coletas de dados, como questionario. Com isso, fica claro que
a melhor forma de coleta de dados para uma pesquisa descritiva é a utilizacdo
de questionario, assim como foi realizada nesse estudo. A pesquisa exploratéria,
segundo Gil (2002, p. 41) possui 0 objetivo de possibilitar maior familiaridade
com o problema, tornando-o mais explicito ou auxiliando na formacdo de
hipoteses. O estudo busca avaliar o grau de satisfacéo dos funcionérios da PUC-
Rio frente ao treinamento e desenvolvimento por ela proporcionado, com isso, a
pesquisa exploratéria auxiliard o aprimoramento de ideias com a finalidade de
estimular a compreensao dos graus de satisfagédo resultantes da pesquisa.

A pesquisa descritiva e exploratoria visa avaliar o nivel de satisfacdo dos
funcionarios da PUC-Rio que participaram de algum dos programas promovidos
por ela, identificar qual(is) o(s) motivo(s) dos funciondrios nao realizam o curso e
avaliar o interesse dos funcionarios frente aos programas que sao
disponibilizados, tendo em vista que o treinamento e desenvolvimento nédo é
importante somente para a empresa, mas também para os funcionarios.

A pesquisa realizada através da utilizacao de um questionario de multipla

escolha, disponibilizado online pelo Qualtrics para que os funcionarios da PUC-
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Rio, que realizaram ou ndo alguns dos programas de treinamento e
desenvolvimento no ano de 2016 e 2017 pudessem respondé-lo, geraram dados

gue posteriormente foram analisados pela autora.

3.2.Informacgdes Selecionadas para Realizac&do da Coleta de Dados

Conforme j& dito, as informacg8es primordiais para desenvolvimento desse
estudo foram alcancadas através do questionario respondido por funcionarios da
PUC-Rio que realizaram ou ndo os programas por ela fornecidos no ano de 2016
e 2017.

A amostra resultou em 200 respondentes, de uma populacéo total
fornecida pelo RH de 400 empregados.

3.3.Instrumentos Utilizados para a Coleta de Dados

O método utilizado para a coleta de dados da pesquisa compde-se de um
gquestionario com perguntas objetivas de mudltipla escolha, porém algumas
guestdes possuem uma lacuna para que o respondente possa complementar a
sua resposta, assim como no caso do entrevistado nunca ter realizado algum
curso aplicado pela PUC, onde, além de selecionar uma das opc¢des, podera
justificar.

O questionario tem como objetivo avaliar o nivel de satisfacdo dos
funcionarios da PUC-Rio quanto a qualidade dos cursos de treinamento e
desenvolvimento por ela promovidos e procurar entender a justificativa de alguns
funcionarios ndo possuirem interesse nos cursos, sendo assim, aplicado a todos
os funcionarios que se propuserem a responder, principalmente aqueles que
realizaram pelo menos um dos cursos dispostos pela PUC-Rio. O questionario
foi enviado por e-mail, através do Departamento de Recursos Humanos da PUC-
Rio, e respondido online, tendo em vista a facil acessibilidade e um alcance
maior de respondentes. A ferramenta empregada na elaboragéo e na aplicacdo

do questionério foi o software de pesquisa Qualtrics.
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3.4.Formas de Tratamento e Analise dos Dados Coletados

Os dados obtidos através do questionario foram trabalhados
guantitativamente, examinados e, posteriormente, esclarecidos de forma
qualitativa através do subsidio do referencial teérico embasado nos principais

autores sobre o tema proposto.

3.5.Limitagbes do Estudo

O método escolhido para a aplicacdo da pesquisa tem como finalidade
apresentar conclusbes relevantes, porém, o método escolhido possui suas
limitagBes, tais como:

¢ O ambiente onde o questionario serd respondido tende a agir com
influéncia sobre o respondente, pois caso o respondente decida
responder em seu ambiente de trabalho e, por exemplo, trabalhe
dentro do Departamento de Recursos Humanos, a resposta pode
ter sido lesada por conta do ambiente.

e O questionario possui a restricdo de ndo conseguir coletar
informacbes como um levantamento conseguiria, pois a
interrogacao é realizada por um software, enquanto o levantamento
€ diretamente com pessoas cujo comportamento pode ser
observado.

e A amostragem que sera coletada pelo questionario nao ira
determinar o nivel exato de satisfacdo, pois nem todos os
respondentes realizaram algum curso de treinamento e
desenvolvimento aplicado pela PUC-Rio e nem todos que o fizeram

responderdo o questionario.
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4. Apresentacao e andlise dos resultados

Este capitulo encontra-se organizado em duas secdes. Nele é descrito 0os
principais resultados alcangados, os dados obtidos séo analisados e, com isso, é
fornecido sugestoes.

A primeira secdo descreve a amostra escolhida para a pesquisa descritiva,
realizada por meio de um questionario multipla escolha desenvolvido dentro do
software da empresa americana Qualtrics, divulgado por e-mail para os
funcionarios da PUC-Rio para que, assim, a coleta de dados pudesse acontecer
de forma anénima.

A segunda secdao relata e verifica os resultados adquiridos pela pesquisa

exploratéria, com a descrigcdo e explicacdo dos dados de cada questao.

4.1.Descricao da Amostra

A amostra coletada na pesquisa para o trabalho é formada por 200
funcionarios da PUC-Rio, que participaram ou nao dos programas de
treinamento e desenvolvimento promovidos pelo departamento de recursos
humanos. A pesquisa foi realizada no més de junho de 2018, porém com
funcionarios que atuam na PUC-Rio desde 2016, pois o trabalho busca medir o
nivel de satisfacdo dos funcionarios que participaram de algum dos programas
nos anos de 2016 e 2017.

4.2.Descricdo e Anélise dos Resultados

Esta secdo refere-se a todos os dados que foram tabulados utilizando o
guestionario, desde dados pessoais, como idade, sexo e escolaridade, a
dificuldade que enfrentou para realizar o programa, ao porqué de néo ter feito o
programa, se gostaria de participar de algum programa que ainda néo foi
proposto pelo departamento de recursos humanos, entre outras questdes.

O questionario é composto de 19 questdes multipla escolha, porém,

algumas dessas questfes abriram espaco para opinidbes e as perguntas se
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subdividiram, pois, quem respondeu que n&o participou do programa, por
exemplo, era diretamente direcionado para uma questdo correspondente com

sua resposta e assim, sucessivamente.

4.2.1.Dados e Analises

A figura 1 é referente ao sexo do respondente. De um total de 200

respondentes, 103 sdo mulheres, 88 homens e 9 preferiram néo declarar.

. g

Prefira nao
declarar

Outros

Fonte: Autora

Figura 1. Sexo

A imagem a seguir demonstra a idade do respondente. Essa questéo foi
elaborada para identificar qual é a idade que possui uma frequéncia maior de
treinamento e desenvolvimento dentro da PUC-Rio. Dos 200 respondentes,
conforme a figura 2, 8% esta entre 21 e 25 anos; 14,9% estd acima dos 55 anos;
17,6% esta entre 46 e 55 anos; 29,3% esta entre 26 e 35 anos e 29,8% esta
entre 36 e 45 anos. Sendo assim, as pessoas que mais participam de programas
de treinamento e desenvolvimento possuem a idade entre 26 e 45 anos

correspondendo a 59,1% do total de participantes.
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14.9% 8.0%
17.6% 29.3%
[
I
29.8%
.AtézD anos .De 21a 25 anos .De 26 a 35 anos De 36 a 45 anos .De46355 anos

. Acima de 55 anos
Fonte: Autora
Figura 2. Idade

Nota-se que a maior parte deles possuem o nivel superior completo,
seguido de quem possui pos-graduacdo e ensino superior incompleto, como
informa a Figura 3. Isso significa que 28% dos participantes possuem pos-
graduacéo, 31% ensino superior completo e 23% incompleto, com isso, entende-
se gque, na amostra estudada, quanto maior o nivel de escolaridade da pessoa,

mais conhecimento ela procura adquirir.

Ensino Fundamental

Ensino Madio 7
Incompleto
Enzino Madio
CDanlEtD _ ”
Ensino Su r
it _ "’
Incompleto
Ensino Superior
CDanlEtD _ -

[75)

Pos-Graduagao

n
=]

Fonte: Autora

Figura 3. Escolaridade



24

Como mostra a figura 4, foi dividido quem participou ou ndo de algum
programa de treinamento e desenvolvimento aplicado pela area de recursos
humanos da PUC-Rio. Obteve-se o0 resultado de 110 respondentes que
participaram de pelo menos um programa, 0 equivalente a 55% dos
participantes, e 90 respondentes que nao participaram de nenhum, o equivalente
a 45% dos participantes.

Sim

Mao

Fonte: Autora

Figura 4. Participagdo

Caso a resposta fosse “Sim”, a questdo seguinte é para o respondente
selecionar os programas que ele participou e o resultado foi maior do que o
namero de respondentes, pois alguns deles participaram de mais de um
programa, como mostra a figura 5. Nela pode-se observar que a maioria das

A"

pessoas participaram do programa de “inglés” e de “atendimento”, 51 e 26

participantes, respectivamente. “Destrava linguas”, “meditagdo”, “excel basico”,
“‘explorando sua conta Google”, “clube de leitura” e “excel intermediario”
possuem quase 0 mesmo numero de participantes, variando de 18 a 11
participantes e o0s que possuem menos participagdo sao “powerpoint” e

“informatica basica”, com 7 e 3 participantes, nesta ordem.
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Inglés

o

Atendimento

[+
o

Destrava Linguas

®

Meditagao

o

Excel Basico

Explorando sua conta
Google

b

]

Clube de Leitura

Excel Intermediario

PaowerPoint

-

Informatica Basica

[

Fonte: Autora

Figura 5. Programas que participou

A guestdo seguinte solicita que o respondente classifique, huma escala de
1 a 5 (onde 1 é muito insatisfeito e 5 € muito satisfeito), qual grau de satisfacédo
ele atribuiu para cada alternativa que selecionou. O que se observa comparando
a figura 5 com a 6 é que apesar do programa “explorando sua conta Google”
estar em sexto lugar na escala de participantes, esta empatado juntamente com
“‘inglés” como primeiro lugar no ranking de satisfagéo. “PowerPoint” que esta em
nono lugar na escala de participantes, esta em terceiro no ranking de satisfagéo.
“Informatica basica” foi o Unico programa que manteve a baixa classificagcao
tanto na quantidade de participantes quanto no grau de satisfacao.
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Atendimento Clube de Leitura

‘ 3.81 |

Destrava Linguas Excel Basico

‘ 428 |

Excel Intermediario Explorando sua conta Google

‘ 391

Informatica Basica Inglés

1.67

Meditacao PowerPoint

Fonte: Autora

4.14

Figura 6. Grau de satisfacdo de cada programa
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Conforme a figura 7, foi solicitado ao respondente que selecionasse o
grau, sabendo que 1 é muito insatisfeito e 4 muito satisfeito, para o nivel de
apoio e incentivo que a PUC-Rio proporciona aos seus funcionarios para que
participem dos programas de treinamento e desenvolvimento disponibilizados
pelo departamento de recursos humanos da instituicdo. Se obteve uma média de
3,73 de um valor total de 5 o que mostra que 74,6% dos funcionérios que
responderam o questionario acreditam que a PUC-Rio apoia e incentiva a
participacao do funcionario nos programas de treinamento e desenvolvimento, o
gue confirma a ideia de Araujo (2009) que retrata que as organiza¢cdes precisam
incentivar e apoiar cada um dos seus funcionarios, desde quem se encontra

recebendo o treinamento a quem o desenvolve e o aplica.

Fonte: Autora
Figura 7. Apoio e incentivo da PUC-Rio

A figura 8 refere-se a questdo onde € solicitado que selecione as opc¢des
que representem o que motivou o funcionario a participar dos programas.
“Aprimoramento profissional” resultou em 43,4%, Nadler (apud Borges-Andrade
2006, p. 140) descreve “treinamento é aprendizagem para propiciar melhoria de
desempenho no trabalho”, o que comprova que por mais que treinamento
propicia melhoria e desempenho no trabalho, os funcionarios vdo em busca
desse aprimoramento profissional. “Aprimoramento pessoal’ encontra-se em
segundo lugar com 35,7% o que também comprova a definicdo de
desenvolvimento descrita por Nadler (apud Borges-Andrade 2006, p.142),
“aprendizagem voltada para o crescimento individual, sem relacdo com um
trabalho especifico”. “Planejamento de carreira dentro da PUC-RIi0’,
“possibilidade de mudanga de cargo/aumento salarial” e “solicitagdo do chefe”

estdo em ultimo lugar resultando em 9,7%, 7,1% e 4,1%, respectivamente.
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4.1%
T.1%

8.7%
35.7%

43.4%

- Aprimoramento Pessoal . Aprimoramento Profissional . Planejamento de Carreira dentro da PUC

Possibilidade de Mudanga de Cargo/Aumento Salarial . Solicitagao do Chefe
Fonte: Autora

Figura 8. O que motivou a participar do(s) programa(s)

Como demonstra a figura 9, foi solicitado que selecionasse a opcao que
representa a dificuldade de realizar o programa. 62,1% dos funcionarios
selecionaram a opgao “ndo encontrei nenhuma dificuldade” o que representa
que mais da metade dos participantes dos programas de treinamento e
desenvolvimento ndo sentem nenhuma dificuldade para participar. 25,9%
selecionaram a opc¢ao que descreve a incompatibilidade de dia/horério, seguido
de 6% que ndo possuiram a liberacdo do chefe, 3,4% que acreditam que o
processo de inscricdo € muito burocratico e somente 2,6% dos participantes se

envolveram com o programa sem possuir interesse.

25.9%
34%
3,
62.1% 6.0%
2.8%
- Programa com horariofdia incompativel - Processo de inscrigdo muito burocratico
. Mao liberagao do chefe 0= programas oferecidos ndo me interessaram

. N&o encontrei nenhuma dificuldade
Fonte: Autora

Figura 9. Dificuldade para participar do programa
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A figura 10 confere se o programa de treinamento e desenvolvimento
ajudou o funcionario a se tornar mais produtivo no trabalho e 41,8% dos
funciondrios concordam totalmente, seguido de 33,6% que concordam
parcialmente, somando os dois, resulta em mais de 70% dos respondentes.
Sendo assim, esse resultado obtido condiz com o que Vecchio (2009, p. 275)
afirma quando diz que empregados satisfeitos tendem a se empenhar mais com
o trabalho sendo, assim, mais produtivos. 17,3% foram indiferentes e 7,3%

discordaram totalmente.
T7.3%

17.3%

41.8%

33.6%

. Discordo totalmente . Discordo parcialmente . Indiferente . Concordo parcialmente

Concordo totalmente
Fonte: Autora

Figura 10. Ajuda a se tornar mais produtivo no trabalho

Para os funcionarios que selecionaram “discordo totalmente”, “discordo
parcialmente” e “indiferente”, foi questionado o porqué do programa de
treinamento e desenvolvimento n&o ter os ajudado a se tornar mais produtivo no
trabalho ou foi indiferente. Conforme a figura 11, verifica-se que a maioria dos
respondentes fizeram para crescimento pessoal e ndo profissional (34,5%),
seguido de quem participou do treinamento apesar de néo ter relagdo com a sua
funcdo (24,1%), 20,7% das pessoas informaram que o curso ndo auxiliou na
produtividade no trabalho pois n&o atendeu as expectativas, o que deixa
explicito que, apesar do programa coincidir com o que a pessoa trabalha, foi
carente em algum quesito. “O instrutor dominava o tema, mas faltou didatica”
obteve 6,9% das respostas, o que demonstra que a falta de didatica pode ter
dificultado a colocacdo em prética do que foi aprendido, ndo sendo utilizada para
auxiliar na produtividade. “A forma de apresentagdo do conteudo nédo foi

LTS

esclarecedora”, “faltou dominio sobre o tema por parte do instrutor”, “o material
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didatico nao foi suficiente” e a “carga horaria nao foi suficiente” obtiveram 3,4%,
cada uma. Observa-se que o conteudo transmitido sempre foi igual ao proposto,
pois essa opcao nao foi escolhida por nenhum respondente.

3.4%
3.4%

6.9% 20.7%

3.4%
3.4%

24.1%

34.5%

- Mac atendeu as minhas expectativas . O programa nao tinha haver com a minha fungao
. Fiz para crescimento pessoal e ndo profissional . 0 conteddo transmitide foi diferente do proposto
A forma de apresentacdo do conteddo ndo foi esclarecedora
. Faltou maior dominio sobre o tema por parte do instrutor
. O instrutor dominava o tema, mas faltou didatica . O material didatico fornecido ndo foi suficiente

. A carga horaria nao foi suficiente
Fonte: Autora

Figura 11. Porque néo ajudou a ser produtivo no trabalho

A figura 12 confere se o programa de treinamento e desenvolvimento, além
de ajudar no trabalho, ajudou como individuo. Como pode-se observar, 58,9%
responderam que concordam totalmente, 28,9% parcialmente resultando em um
total de mais de 85% de concordancia o que entra de acordo com o que
descreve Sallorenzo (apud Borges-Andrade 2006, p. 142), desenvolvimento é
como um processo de aprendizagem, pois proporciona o amadurecimento do
individuo de formais mais ampla, ndo apenas para um posto de trabalho
especificamente. 6,7%, 4,4% e 1,1% discordaram totalmente, foram indiferentes

e discordaram parcialmente, nessa ordem.



31

6.7%
1.1%
4.4%

28.9%
58.9%

. Discordo totalmente . Discordo parcialmente . Indiferente . Concordo parcialmente

Concordo totalmente
Fonte: Autora

Figura 12. Ajuda a crescer como individuo além de ajudar no trabalho

A figura de numero 13 é referente a quem nao participou de nenhum
programa de treinamento e desenvolvimento promovido pelo departamento de
recursos humanos. Sendo assim, 45,2% dos funcionarios informaram que néo
participaram do curso por incompatibilidade de dia/horéario. 25% né&o participaram
porque 0s programas ndo interessam sobre o ponto de vista profissional.
“Processo de inscricdo muito burocratico” e “nao liberacdo do chefe”, ambas
representam 8,7% cada uma, seguido de 7,7% que nao participam pelo
programa ndo interessar sobre o ponto de vista pessoal e 4,8% dos
respondentes nado participam porque o tempo de duracdo do curso é muito

longo.
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T0%

29.0%
45.2%

B.1%

B.T%
4.8%

- Programa com horariofdia incompativel - 0O tempo de duragdo do curso & muito longo
. Processo de inscrigdo muito burocratico M&o liberagao do chefe
. 0Oz programas oferecidos ndo me interessaram do ponto de vista profissional

. Os programas oferecidos ndo me interessaram do ponto de vista pessoal

Fonte: Autora

Figura 13. Porque néo participou do programa

A figura de namero 14, continua sendo referente a quem respondeu que
nao participou de nenhum programa de treinamento e desenvolvimento. A
questdo aborda se o funcionario concorda que o0s programas de treinamento e
desenvolvimento aplicados pela PUC-Rio ajudam na motivacdo dos funcionarios.
“Concordo parcialmente” e “concordo totalmente” obtiveram 38,5% e 36,3%,
nesta ordem, o que representa que mais de 70% dos funcionarios, independente
da participagédo nos programas, concordam que eles auxiliam na motivacao. Isso
pode ser comprovado apoés verificar que somente 32,7% dos respondentes
relataram que os programas nao sdo de interesse pessoal e/ou profissional,
conforme a figura 13. Sendo assim, como visto no referencial teorico, a
motivacado possui o papel de estimular, proporcionando, um resultado melhor
para empresa e até para o proprio individuo. 14,3% responderam que discordam
parcialmente e o0s que discordam totalmente e sdo indiferentes, sao

representados por 5,5% cada um.
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5.5%
14.3%
36.3%

5.0%

38.5%

) Discordo totalmente [ Discordo parciaimente [ Indiferente [ Concordo parcialmente
Concordo totalmente
Fonte: Autora
Figura 14. Ajuda na motivagéo apesar de ndo participar do programa

A gréfico a seguir é continuacdo do grafico 14, pois questiona se o
funcionério, utilizando a mesma linha de raciocinio da anterior, concorda que
ajuda também na produtividade. Conforme a figura 15, os valores obtidos com as
opcgdes “concordo parcialmente” e “concordo totalmente” é de 39,6% e 29,7%, na
devida ordem. Sendo assim, 69,3% concordam que o0s programas de
treinamento e desenvolvimento ajudam na produtividade. Na figura 8, também
pode ser observado que mais de 70% dos respondentes foram motivados a
participar do programa por aprimoramento pessoal e profissional. Sendo assim,
a teoria de Gil (2001) estéa correta, pois nela esta descrita que a motivagéo pode
ser entendida como o principal combustivel para a produtividade e essa
porcentagem pode comprovar. 12,1% discordaram parcialmente, 11% foram

indiferentes e 7,7% discordaram totalmente.
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T.7%

29 7% 12.1%

1.0%

39.6%

. Discordo totalmente . Discordo parcialmente . Indiferente . Concordo parcialmente
Concordo totalmente

Fonte: Autora

Figura 15. Ajuda na produtividade apesar de néo participar do programa

A figura 16 e as seguintes sdo referentes a resposta das questdes
apresentadas tanto para quem participou quanto para quem nao participou dos
programas de treinamento e desenvolvimento e demonstra o grau de
concordancia que o respondente tem diante da afirmacdo “um funcionario
satisfeito com o trabalho tende a faltar menos?”. O resultado obtido, segundo a
figura 16, é que 57,3% dos 200 participantes da pesquisa, concordam totalmente
com essa afirmacdo, somado aos 24,1% que concordaram parcialmente, é
obtido um total de 81,4% de concordancia com a afirmagéo, o que determina
como certa a afirmacdo de Vecchio (2009), onde descreve que empregados
insatisfeitos manifestam maior probabilidade de faltar ao trabalho, e de Robbins
(2011), onde, através de um estudo, foi verificado que quanto maior a satisfacao,
menor a rotatividade. Discordaram totalmente, 8%, foram indiferentes, 5,5% e
discordaram parcialmente, 5%. Conforme visto na figura 10, 41,8% concordam
totalmente e 33,6% concordam parcialmente, com isso, pode-se declarar que
funcionarios treinados sao mais motivados e satisfeitos, sentindo-se mais
confortdvel no ambiente de trabalho e na realizagdo das suas fungbes o que

justifica a baixa rotatividade organizacional.
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B8.0%
5.0%

5.5%

57.3%
24.10%

. Discordo totalmente . Discordo parcialmente . Indiferente . Concordo parcialmente

Concordo totalmente
Fonte: Autora

Figura 16. “Um funcionario satisfeito com o trabalho, tende a faltar menos?”

O grafico a seguir possui a mesma metodologia, mas com outra afirmacéo,
sendo ela “trabalhos que fornecem treinamento satisfazem a maioria dos
funcionarios?”. Trabalhos interessantes que fornecem treinamento, satisfazem a
maioria dos funcionarios, segundo Robbins (2011). Na figura 17 podemos
observar que 34,9 dos respondentes concordam parcialmente com a afirmacgéo
exposta no enunciado e 32,3% concordam totalmente. Desta forma, cerca de
67% dos respondentes concordam que trabalhos que fornecem treinamento
satisfazem a maioria dos funcionérios, portanto, a teoria de Robbins (2011)
também se fez veridica. Discordaram parcialmente 16,1% e totalmente 10,4%,
somando-se 26,5%, podendo-se concluir que boa parte dos funcionarios
esperam algo além do treinamento para se sentirem satisfeitos. 6,3% sdo

indiferentes.
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10.4%

32.3%
16.1%

6.3%

34.9%

. Discordo totalmente . Discordo parcialmente . Indiferente . Concordo parcialmente
Concordo totalmente

Fonte: Autora

Figura 17. “Trabalhos que fornecem treinamento satisfazem a maioria dos funcionarios?”

As duas Ultimas perguntas possuem respostas fora do escopo de
alternativas predefinidas. A figura 18 ¢é demonstra se existe alguma
sugestdo/critica para melhoria dos programas de treinamento e
desenvolvimento. Como pode-se observar, 36,6% nao possuem sugestdes ou
criticas, 15,6% sugeriram atualizacdo do conteddo nos cursos ja existentes,
11,6% e 11,2% propde a melhoria da didatica e o aumento da duragdo do
programa, respectivamente e apenas 2,7% aponta a diminuicdo do programa.

Uma grande parte, representada por 22,3% dos respondentes,

recomendaram outras alternativas, sao elas:

18. Alguma sugestéo/critica para melhoria dos programas de
treinamento e desenvolvimento?
Horéarios mais compativeis
Diversificar conteddos oferecidos
Oferecer novos programas
Oferecer programas de niveis avangados
Realizagdo de pesquisa para medir as demandas
Diminuir a burocracia
Incluséo de outros idiomas
Abranger outros profissionais, ndo s6 administrativos
Aumentar a oferta e divulgagéo
Acompanhamento
Continuacao dos cursos oferecidos
Diversificar de quem aplica o programa
Tabela 1: Sugestao/Critica para melhoria dos programas.

PRPRPRPRPNOWWON

Conforme pode ser observado, grande parte dos respondentes recomenda
gue os horarios de realizacdo dos programas sejam mais compativeis, seguido

pela diversificacdo dos conteudos j& oferecidos.
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22.3%

36.6%

11.6%

15.6% 1.2%

2.7%

. N&o tenho sugestdes ou criticas .Aumento da duragdo do programa
-Diminuiqﬁo da duragao do programa Atualizagdo do conteddao .Melhoria da didatica

B outros
Fonte: Autora

Figura 18. Critica ou sugestéo

A figura 19 refere-se a Ultima questao que examina se existe algum tipo de
programa que o funcionario respondente gostaria de participar e nao é ofertado
pela PUC-Rio. De acordo com a figura 19, 68,3% responderam que ndo. Porém
31,7% responderam que sim e as sugestdes sao:

18. Existe algum tipo de programa que vocé gostaria de participar e
ndo é oferecido pela PUC-Rio?
Excel avancado
Curso de gestdo de pessoas para gerentes
Redacéo empresarial
Aprimoramento para realizagdo dos eventos da PUC-Rio
Educagéo financeira
Pacote Adobe
Qualificacdes técnicas (ex. manutencgao)
Curso de outras linguas
Como usar o SGU (Sistema de Geréncia Universitaria)
Comunicacao eficaz e oratéria
Pacote Office
Normas académicas
Programas no formato EAD (Ensino A Distancia)
Treinamentos profissionais mais especificos
Programa voluntéario/social
Atualizacéo para secretarias
Tabela 2: Gostaria de participar e nao é oferecido pela PUC-Rio.

PRRPRRPREPRPPNOOWWWNDNDN




1.7

68.3%

B sim. qual? Porqué? [ NEo

Fonte: Autora

Figura 19. Se gostaria de participar de algum programa
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5. Conclusbes e Recomendacdes

Este capitulo trata das conclusbes alcancadas por intermédio do estudo
realizado e apresenta sugestdes para futuros estudos relacionados ao tema
abordado.

5.1.Concluséo

O presente estudo teve como objetivo final avaliar o nivel de satisfacéo
guanto a qualidade dos programas de treinamento e desenvolvimento fornecidos
pela Pontificia Universidade Catdlica do Rio de Janeiro aos seus empregados no
ano de 2016 e 2017.

Para o fundamento deste trabalho foram estudados o0s conceitos
relacionados ao treinamento e desenvolvimento, & motivacdo e satisfacdo. Isto
leva a confirmar a importancia do treinamento e desenvolvimento através de
diversas leituras realizadas, tornou-se claro que independente do campo de
atuacdo e da especialidade do cargo, o treinamento e o desenvolvimento é de
suma importancia para o empregado, que, com o aumento de motivagdo, de
capacitacdo, de aprimoramento das habilidades pessoais, ocasiona 0 sucesso
da empresa da qual faz parte.

A fim de intensificar o conhecimento deste estudo, foram consultadas
teorias distintas de diversos autores da administracdo, cada qual com sua
particularidade.

Para atingir o objetivo do estudo foi realizada uma pesquisa descritiva e
exploratéria com os funcionarios da PUC-Rio. Os dados da pesquisa foram
coletados por meio de um questionario com 19 perguntas onde duas delas
possibilitava o respondente descrever a sua opinidao. O questionario foi divulgado
através de e-mail, onde 400 funcionarios foram contatados, totalizando 200
respondentes, onde 110 participaram e 90 ndo participaram dos programas. Os
dados foram tratados de forma quantitativa e qualitativa por parte da autora,
tendo como preparo os estudos tedricos.

Através dos resultados obtidos com a pesquisa, foi possivel alcancar as

seguintes conclusdes:
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Grande parte dos entrevistados (55%) participou de algum dos programas
oferecidos e, em alguns casos, até mais de um. Os programas que mais se
destacam por participacdo dos funcionarios é o de inglés e o de atendimento e
pode-se identificar a grande demanda no inglés pelo nivel de desenvolvimento
da instituicdo que, cada vez mais vem crescendo 0 seu processo de
internacionalizacdo, requerendo, assim, um corpo de funcionarios melhor
preparado para atender. Com isso, ja se entende o “porqué” de o atendimento vir
seguido do inglés, pois o objetivo do atendimento € aperfeicoar habilidades
discursivas no atendimento a clientes em diferentes contextos e construir regras
para um atendimento eficaz.

Quando foi questionado o nivel de satisfacdo que cada funcionario atribuia
para os programas que ele participou, onde 1 era muito insatisfeito e 5 muito
satisfeito, apenas o programa “Informatica Basica” ficou com nota abaixo de 3, o
que mostra que a maior parte dos programas satisfazem os funcionarios.
Observando melhor os cursos que possuem um nivel maior de participacao,
inglés continua em primeiro lugar com 4,31 de grau de satisfacdo e atendimento
nao estéa tdo abaixo quando obtém 3,81.

A PUC-Rio obteve uma nota consideravelmente alta quando questionado
se apoiava e incentivava o funcionario a participar dos programas, mostrando
que 74,6% dos respondentes acreditam no apoio e incentivo a participagdo nos
programas de treinamento e desenvolvimento. Sendo assim, a ideia de Araujo
(2009) foi confirmada, pois ele retrata que as organizacdes precisam incentivar e
apoiar desde quem recebe o treinamento a quem desenvolve. Apesar da PUC-
Rio apoiar e incentivar os funcionarios, eles ndo percebem que os programas
podem influenciar e ajudar a melhorar a carreira ou, até mesmo, aumentar o
salério.

O aprimoramento profissional é a primeira maior motivagédo do funcionario
para participar dos programas, seguido do aprimoramento pessoal, pois, apesar
do funcionario sempre buscar desenvolver-se para que obtenha uma visibilidade
maior na realizagdo da funcao, o que ele adquire de conhecimento é dele e pode
ser levado para qualquer empresa.

Para a maioria dos funciondrios, ndo existe dificuldade para realizagdo do
programa, porém, 6% ndo possuem a liberacdo do chefe para participar do
programa. Apesar de ser um valor baixo, por se tratar de uma universidade, era
esperado um valor mais inferior, pois 0 que deveria ser de maior incentivo do

superior é o aprimoramento do seu subordinado.
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Ao serem questionados se o programa de treinamento e desenvolvimento
ajudou a ser mais produtivo no trabalho, mais de 70% dos funcionarios
concordaram, seguido de mais de 85% de concordancia quando questionado se
além de ajudar no trabalho, ajudou como individuo. Sendo assim, determina que
o nivel de satisfacdo dos funcionarios para com o desenvolvimento pessoal e
profissional desenvolvido pela realizagdo do programa é muito alto.

Quando solicitado que justifique o “porqué” de nao participar de nenhum
programa, 8,7% dos funcionarios citam a nao liberagdo do chefe como
justificativa, o que pode vir a justificar o alto valor da opg¢ao “programa com
horario/dia incompativel”’, pois por ser no horario do expediente, alguns
superiores ndo autorizam a auséncia do local de trabalho.

Os respondentes que nao participaram de nenhum programa responderam
a duas questdes especificas. A primeira delas questiona se, apesar de nao ter
participado, o funcionario concorda que os programas de treinamento e
desenvolvimento ajudam na motivagdo dos funcionérios, obtendo um resultado
de cerca de 70%, somando as opgdes “concordo totalmente” e “concordo
parcialmente”. A segunda questiona se concordava, seguindo a mesma linha de
raciocinio da anterior, que também ajuda na produtividade e 69,3%, somando as
opcgdes “concordo totalmente” e “concordo parcialmente”, concordaram. Sendo
assim, se confirma a teoria que motivacdo pode ser entendida como o principal
combustivel para a produtividade, conforme Gil (2001). Contextualizando todo
referencial tedrico lido, pode-se declarar que quanto mais incentivo para a
realizagdo de treinamento, mais motivado o funcionério tende a ficar e, com isso,
mais produtivo se tornara.

As trés ultimas questbes eram destinadas tanto para quem participou dos
programas quanto para quem nao participou. Ao ser questionado se concordava
que um funcionario tende a faltar menos quando satisfeito com o trabalho, o total
da soma obtida por quem concordou totalmente e parcialmente, foi de 81,4%.
Vecchio (2009) descreveu que empregados insatisfeitos manifestam maior
probabilidade de faltar ao trabalho e Robbins (2001) que quanto maior a
satisfacdo, menor a rotatividade. Com isso, as teorias foram confirmadas pelo
resultado obtido.

Foi questionado se existia alguma sugestdo ou critica para melhoria dos
programas, conforme as alternativas predefinidas, 36,6% ndo possuiam
sugestdo ou critica, porém 22,3% responderam fora do escopo proposto as
seguintes sugestfes: Horarios mais compativeis, diversificacdo dos conteudos

oferecidos, oferecimento de novos programas, oferecimento de programas de
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niveis avangados, realizacdo de pesquisa para medir as demandas, diminuicédo
da burocracia para inscrigdo, inclusdo de outros idiomas, abrangéncia de outros
profissionais, ndo sO administrativos, aumento da oferta e divulgagéo,
acompanhamento, continuagéo dos cursos oferecidos e diversificagdo de quem
aplica o programa.

E, por fim, quando perguntado se gostaria de participar de algo que néo é
ofertado pela PUC-Rio, 68,3% responderam que ndo, mas 31,7% descreveram
do que gostaria de participar, como: excel avancado, curso de gestdo de
pessoas para gerente, redacdo empresarial, educacéo financeira, pacote adobe,
qualificacBes técnicas (ex. manutencado) e curso de outras linguas foram os mais
citados.

Diante do exposto, pode-se concluir que os programas mais frequentados
sdo também os mais importantes no desenvolvimento da organiza¢do estudada,
pois cresce, cada dia mais, seu processo de internacionalizacdo. A PUC-Rio,
conforme o resultado de quase 75%, apoia e incentiva seus funciondrios a
participarem dos programas de treinamento e desenvolvimento. Para a maioria
dos funcionérios néo existe dificuldade de realizagdo do programa, porém 6%
ndo tem a liberacéo do chefe, com isso, obtém-se um valor muito alto, visto que
se trata de uma instituicdo de ensino. Treinamento e desenvolvimento quando
bem aplicados motivam o empregado e, sendo a motivagdo uma das
responsaveis pelo nivel de produtividade, auxilia positivamente para que o

empregado seja mais produtivo.

5.2.Recomendacdes

Com base em todas as teorias aqui estudadas, pode-se comprovar,
juntamente com o resultado da pesquisa, que todas elas sédo veridicas em
relacdo a satisfacdo, a motivagcdo, a importdncia do treinamento e
desenvolvimento, entre outros.

Estudos futuros seriam interessante para ampliacdo da pesquisa, pois dos
400 funcionarios contatados, 100 nao participaram de nenhum programa e 300
participaram de pelo menos um. Sendo assim, somente 37% dos funcionéarios
gue participaram dos programas, responderam a pesquisa e, com um ndmero
maior de respondentes, obtém-se uma maior veracidade do que est4d sendo

retratado.
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Realizar o estudo com enfoque em outros anos pode auxiliar num melhor
parametro para qualquer atitude que for tomada com base no estudo aqui
apresentado.

As organizacdes que ndo possuem o habito de treinar e desenvolver seu
funcionéario, verifique que, com o resultado alcangado nesse trabalho, apesar de
ser especifico de uma empresa, dados comprovam a importancia de tal. E
importante que a area de Recursos Humanos reveja seu papel e sua atuacao

junto aos empregados.
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7. Anexo

7.1. Descricao dos Programas

Descricdo do objetivo de cada programa desenvolvido e aplicado pelo

Departamento de Recursos Humanos da PUC-Rio.

1.

Clube de Leitura: Reunido de pessoas com interesse em comum;
compartilhar suas leituras com o grupo com o qual se identifica. O
Clube é formado por funcionarios que completaram o Destrava Linguas
e que manifestaram interesse em continuar a viagem pelo mundo da
literatura, da arte e da cultura.

Destrava Linguas: Embora leituras acontecam a todo momento, no
corre-corre diario sobra pouco tempo para a contemplagéo do vivido e
para as reflexdes sobre as préprias experiéncias.... Os encontros do
Destrava Linguas séo, pois, uma oportunidade para essa redescoberta
e para o reencontro das leituras de si, dos outros, do entorno do
campus, de textos literarios, de filmes, musicas e exposigbes — uma
vez que parte de uma concepc¢do ampla de leitura, que compreende
nao sO o texto mais outras linguagens e objetos

Explorando sua conta Google: O curso tem por objetivo explorar todo o
potencial que uma Conta Google pode oferecer, apresentando técnicas
avancadas de pesquisa na Internet, bem como as ferramentas que
estdo disponiveis e que servem para atender diversos objetivos como:
aumentar a produtividade, trabalhar em grupo, promover o
autodesenvolvimento dos colaboradores, entre outras funcionalidades
Informatica Béasica, Excel Basico, Intermediario e PowerPoint: Estamos
vivendo a era da Informatica e, ha algumas décadas, todas as
tecnologias giram em torno do uso de microcomputadores. Essa
realidade modificou tanto a forma de aquisicdo, como o modo de
transmissédo do conhecimento. As aulas sao ministradas no laboratério
do RDC, com toda a estrutura necessaria e professor qualificado.
Inglés: O processo de internacionalizagdo da Universidade, que vem
crescendo consideravelmente, aumentou o0 intercAmbio com

universidades estrangeiras, o qual requer um corpo de funcionarios
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preparado para atender a esta demanda. Iremos oferecer,
semestralmente, cursos de inglés para os funcionarios, que para se
qualificarem, deverdo se inscrever no teste de nivelamento. Este teste
serd oferecido anualmente com validade de 1 ano. Sempre iremos
divulgar esta iniciativa para que todos possam participar.

6. Meditacdo: Guiada e simples de ser executada. N&o € necessario ter
experiéncia na préatica. Pesquisas comprovam efeitos como a maior
capacidade de lidar com o estresse, maior concentracao, bem-estar
geral e aumento da produtividade no trabalho. Pratica ndo ligada a
nenhuma religido (Elder et al, 2014; Baer et al, 2015).

7. Atendimento: Aperfeicoar habilidades discursivas interacionais no
atendimento a clientes em diferentes contextos institucionais. Discutir
questdes centrais na pratica do atendimento numa abordagem
comunicativa-interacional. Apresentar e analisar estratégias discursivas
e caracteristicas da interagdo face a face e por telefone, integrando
recentes pesquisas em analise do discurso. Construir regras para um

atendimento eficaz.

7.2. Questionario

1. Sexo

Feminino
Masculino

Prefiro ndo declarar
Outros

2. ldade

Até 20 anos

De 21 a 25 anos
De 26 a 35 anos
De 36 a 45 anos
De 46 a 55 anos
Acima de 55 anos

3. Escolaridade

Ensino Fundamental
Ensino Médio Incompleto
Ensino Médio Completo
Ensino Superior Incompleto
Ensino Superior Completo
P6s-Graduacao



48

4. Participou de algum programa de treinamento e
desenvolvimento da area de RH da PUC-Rio entre 2016 e 20177

Sim

Nao

Se SIM - Pergunta 5
Se NAO - Pergunta 13

PARA QUEM RESPONDEU SIM (na questéo 4):

5. Selecione quais participou.
Atendimento

Clube de Leitura

Destrava Linguas

Excel Basico

Excel Intermediario
Explorando sua conta Google
Informatica Basica

Inglés

Meditacao

PowerPoint

6. Numaescalade1lab (onde 1é muito insatisfeito e 5 muito
satisfeito), qual grau de satisfagc&o vocé atribui para cada um
deles? (No qualtrics vai aparecer 0s que a pessoa selecionou na
anterior e ali ela vai indicar)

7. Numaescaladelab5 (onde 1 é muito insatisfeito e 5 muito
satisfeito), qual grau vocé acredita que a PUC-Rio apoia e
incentiva o funcionario arealizar o programa?

8. Selecione as opc¢bes que representem o que motivou vocé a
participar do(s) programa(s)

Solicitac&do do Chefe

Aprimoramento Profissional

Aprimoramento Pessoal

Possibilidade de Mudanca de Cargo/Aumento Salarial

Planejamento de Carreira dentro da PUC

9. Enfrentou alguma dificuldade para fazer o programa?
Programa com horario/dia incompativel

Processo de inscrigdo muito burocréatico

N&o liberacéo do chefe

Os programas oferecidos ndo me interessam

N&o encontrei nenhuma dificuldade

10. O programa o(a) ajudou a se tornar mais produtivo no trabalho?
Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Indiferente

Concordo parcialmente

Concordo totalmente
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SE SELECIONADO “CONCORDO PARCIALMENTE” E “CONCORDO
TOTALMENTE” (na questao 10):

11. Vocé concorda que o programa ajudou a crescer como individuo
além de ajudar no trabalho?

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Indiferente

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

SE SELECIONADO “DISCORDO TOTALMENTE”, “DISCORDO
PARCIALMENTE” E “INDIFERENTE” (na questao 10):

12. Por que?

N&o atendeu as minhas expectativas

O Programa néo tinha haver com a minha fungéo

Fiz para crescimento pessoal e ndo profissional

O conteldo transmitido foi diferente do proposto

A forma de apresentag&o do conteudo nao foi esclarecedora
Faltou maior dominio sobre o tema por parte do instrutor

O instrutor dominava o tema, mas faltou didatica

O material didatico fornecido néo foi suficiente

A carga horaria foi insuficiente

PARA QUEM RESPONDEU NAO (na quest&o 4):

13. Por que néo participou do programa?

Programa com horério/dia incompativel

O tempo de duracéo do curso € muito longo

Processo de inscrigdo muito burocréatico

N&o liberacdo do chefe

Os programas oferecidos ndo me interessam do ponto de vista
profissional

Os programas oferecidos ndo me interessam do ponto de vista pessoal

14. Mesmo ndéo participando, qual sua posicdo em relagdo a essa
afirmacédo: Os programas de treinamento e desenvolvimento
aplicados pela PUC ajudam na motivacdo dos funcionéarios.

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Indiferente

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

15. E na produtividade?
Discordo totalmente
Discordo parcialmente
Indiferente

Concordo parcialmente
Concordo totalmente
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PARA TODOS:

16. Qual sua posi¢cdo em relagao a essa afirmagao: “Um funcionario
satisfeito com o trabalho tende a faltar menos”.

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Indiferente

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

17. Qual sua posicdo em relagao a essa afirmacao: “Trabalhos que
fornecem treinamento satisfazem a maioria dos funcionarios”

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Indiferente

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

18. Alguma sugestao/critica para melhoria dos programas de
treinamento e desenvolvimento?

N&o tenho sugestdes ou criticas

Aumento da durac¢éo do programa

Diminuicdo da duracdo do programa

Atualizacdo do conteudo

Melhoria na didatica

Outros:

19. Existe algum tipo de programa que vocé gostaria de fazer e que
nado é oferecido pela PUC-Rio?

Sim

N&o

Se SIM - Qual? Porqué?




