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RESUMO

Uma das maiores preocupac¢fes nas organizacdes atualmente é desenvolver um
plano de capacitacdo capaz de aumentar as habilidades e competéncias, visando
uma maior competitividade e o atingimento dos objetivos organizacionais e pessoais
de seus colaboradores. Por meio desse trabalho, foram analisados os principais
métodos de treinamento e desenvolvimento da empresa; desta forma, observou-se
desde a identificacdo das necessidades de capacitacdo, até o processo de
avaliacdo. Foi possivel equiparar a teoria aplicada em sala de aula com a pratica
dentro da organizacdo. A metodologia baseou-se em pesquisas bibliograficas e de
campo, e concluiu-se que os objetivos foram alcangados.

Palavras-chave: Treinamento e desenvolvimento. Habilidade e competéncia.

Organizagéo. Levantamento de dados.



ABSTRACT

One of the biggest concerns in organizations today is the development of a training
plan capable of increasing the skills and competencies aimed at greater
competitiveness and attainment of their organizational and personal goals of their
collaborators. Through this work, the main methods of training and development of
the company were analyzed; in this way, it was observed from the identification of the
training needs, until the evaluation process. It was possible to equate applied theory
in the classroom and practice within the organization. The methodology was based
on bibliographical and field research, and it was concluded that the objectives were
achieved.

Keywords: Training and development. Skill and competence. Organization. Survey of
data.



SUMARIO

R ESI0] 510070 J R 6
2 PROCESSO DE CAPACITA(;AO E DESENVOLVIMENTO ... 7
2.1 Diagnostico de Necessidades de ApPrendizagem ........coooeeeeeieeieiieiinsssesssesseseeeenns 7
2.2 Plano de Capacitag@o € DesenvolVIMENTO ..........coooooiiiiiiieie e 8
2.3 Implementacéo do Programa de Capacitacdo e Desenvolvimento....................... 9
2.4 Avaliacéo do Programa de Capacitacédo e Desenvolvimento............ccccccvvvvennnnn.. 10
3 CONSIDERAGCOES FINAIS ..ottt ettt ettt aae e ene s 11

REFERENCIAS ..o ettt 13



1 INTRODUCAO

Atualmente, com o surgimento de novos negdécios e com as mudancas
frequentes no contexto mundial, surgem também as necessidades de novos
processos de aprendizagem por parte dos profissionais das empresas. Essas novas
necessidades de aprendizagem visam tornar as pessoas envolvidas mais produtivas
e competentes para atender e suprir as necessidades e demandas de um mercado
cada vez mais inovador e competitivo.

Parece evidente que numa era do conhecimento as empresas, de um modo
geral, reconhegcam que precisam desenvolver e ampliar a capacidade de
aprendizagem de seus colaboradores por serem eles os detentores do saber e pelo
fato de que conhecimento esta na mente das pessoas.

Com esse cenario, empresas que pretendem garantir sua sustentabilidade e
perpetuidade estdo canalizando esforgcos para ampliar cada vez mais o grau de
proficiéncia nas competéncias de seus colaboradores e, consequentemente, ampliar
sua capacidade de enfrentar a concorréncia acentuada. Inserem-se nesse contexto
0 Banco Misto foco desse trabalho.

A empresa pesquisada busca além da boa manutencdo de seus negdcios, a
substituicdo de funcdes, o planejamento de carreiras e a ascensao interna
aumentando o potencial de alcance dos objetivos pessoais e organizacionais; esses
fatores ja demandam um plano de treinamento e desenvolvimento bem elaborados
gue em tempo habil, possibilite a empresa prever e se preparar para a maioria das
enormes mudancgas mercadoldgicas.

No intuito de garantir um bom processo de capacitacéo e desenvolvimento, a
empresa faz constantemente pesquisas internas, parcerias com empresas de
consultoria e planejamento do PEC, que é o Plano de Educacgédo Corporativa de
modo a proporcionar oportunidades de aprendizado a seus colaboradores.

A vista disso, esse trabalho tem por objetivos:

> Analisar o processo de capacitacdo e desenvolvimento utilizado pelo Banco
Misto em todos 0s seus aspectos.



> Identificar as fases envolvidas na constru¢cdo de um plano de capacitacéo e
desenvolvimento;
> Relatar como ocorre cada fase do plano de capacitacdo e desenvolvimento.
A metodologia utilizada para coleta de dados constou de pesquisa
bibliografica e pesquisa de campo na empresa Banco Misto — Agéncia Aracaju.
Em termos de estruturacdo, esse trabalho consta dessa introducdo, do

diagndstico e consideracoes finais.

2 PROCESSO DE CAPACITACAO E DESENVOLVIMENTO

Nesse segmento abordar-se-4 sobre o processo de aprendizagem

desenvolvido no Banco Misto.

2.1 Diagnéstico de Necessidades de Aprendizagem

Para Chiavenato (2014, p.315) levantamento das necessidades ou
caréncias de treinamentos refere-se ao processo em que a empresa busca
identificar deficiéncias de preparo das pessoas e que podem ser atendidas e
satisfeitas por meio de treinamentos. Essas necessidades podem ser passadas,
presentes ou futuras.

O processo de aprendizagem no Banco Misto € conduzido pela Universidade
Corporativa, que tem como missao promover a gestdo do conhecimento e o
desenvolvimento de competéncias por meio da educagéo continuada. O objetivo é o
alcance de resultados sustentaveis, visando ser reconhecida como centro de
exceléncia na gestdo do conhecimento e no desenvolvimento de competéncias para
a regiao Nordeste.

O treinamento e o desenvolvimento das pessoas, perpassa pela elaboragao e
atualizacdo de conteudos programaticos voltados para cada area de atuacao e para
cada produto. Esse trabalho € planejado anualmente pela diretoria de administracéo
juntamente com o Ambiente Gestdo de Pessoas, no escopo de atuacdo da
Universidade Corporativa. Apos a validacdo do planejamento, o método € distribuido
e ofertado para a rede de funcionarios por meio de plataforma a distancia - chamada

Comunidade Virtual de Aprendizagem.



2.2 Plano de Capacitacéo e Desenvolvimento

“Partimos do conhecimento de “quem necessita aprender o qué”,
seguindo o percurso légico para definir como fazer, quando fazer e que recursos
mobilizar para alcancar os objetivos colimados. ” (BOOG; BOOG, 2006 p. 24)

Conhecendo-se as atividades de treinamento que devem ser realizadas
inicia-se a fase onde se planeja cada um dos treinamentos, A formatacdo dos
treinamentos se constitui numa atividade compartilhada entre a alta
administracdo da Universidade Corporativa e a Unidade Organizacional
responsavel pela gestdo de pessoas.

O banco, estabelece o calendario para os cursos presenciais. Ja 0s
cursos online (a distancia) sdo disponibilizados e divulgados a todo momento
para todos os colaboradores por meio de infomail, que se constitui no veiculo de
comunicacao utilizado pelo banco. Os cursos presenciais podem acontecer na
sede do Banco Misto ou distribuidos pelas capitais da sua area de atuacao.

Boog e Boog (2006, p.26) afirma que, para fundamentar a eleicdo da
melhor metodologia para atendermos cada necessidade de T&D, analisamos
preliminarmente essas necessidades a luz das trés classes tradicionais:
conhecimentos, habilidades e atitudes.

Tendo como base, o Banco Misto tem por crenca que um dos principais
objetivos dos treinamentos dentro da organizacdo € aumentar sua
competitividade profissional, com colaboradores mais capacitados e aptos a
lidar com as oscilacbes de mercado. Dessa forma, outros objetivos como
alcance das metas, resultados, motivacdo e reconhecimento interno e externo
fornecem retorno de imagem positiva.

No sentido de se proporcionar uma visao geral sobre o programa de

aprendizagem foram apresentados alguns desafios e métodos:

> Garantir o desenvolvimento e a atualizagdo das competéncias requeridas por
cada area da organizacdo, de forma que 0s egressos sejam capazes de

assumir novas responsabilidades em novos niveis;



> Apoiar a formacdo das pessoas de forma democratica, elevando o seu
patamar de qualificacdo, motivacdo e comprometimento com 0s objetivos
estratégicos do negaocio;

> Garantir a aplicagdo da politica de educacdo corporativa da

organizacao, promovendo qualidade aos resultados empresariais;

A\

Desenvolver processos de avaliacdo de aprendizagem com efetividade e
aderéncia as estratégias de negoécios da empresa;

Formar lideres educadores em todos 0s niveis da organizacao;

Estimular a inovagdo como diferencial competitivo para a organizacao;

Estimular o autodesenvolvimento como fonte de reforco das competéncias;

YV V VYV V

Contribuir para a potencializacdo e retengcdo dos melhores talentos da

Instituicdo, a partir de acdes educativas desafiadoras e qualificadas;

> Contribuir para a funcdo social da organizagao, valorizando o relacionamento
com a comunidade e parceiros externos.

A definicho do conteddo de aprendizagem que cada espaco
organizacional deve ter é feito com base no levantamento do perfil de
competéncia e assuntos, tematicos por funcdo. Assim, o empregado ao desejar
ingressar em determinada funcéo ja sabe quais conhecimentos técnicos precisa

ter.

2.3 Implementacao do Programa de Capacitacéo e Desenvolvimento

Conforme ja explicado, os treinamentos ocorrem de forma presencial e a
distancia ou hibridos (ambas modalidades).

Nesse contexto enfatiza Lacombe (2005, p.314) quanto a forma de execucao,
o treinamento pode ser no trabalho, formal interno, formal externo ou a distancia.

As atividades de treinamento internas sao realizadas nas instalacdes proprias
do Banco Misto e se caracterizam por cursos ou eventos, muitas vezes ministrados
por funciondrio instrutores do Banco. Essa pratica busca valorizar os talentos
internos, agregar novas competéncias e disseminar conhecimentos nos quais sao
expertises. Os treinamentos in company correspondem a cursos ou eventos com
desenvolvimento e execucdo em parceria com empresas contratadas. Essa
modalidade é utilizada quando n&o ha colaborador habilitado a suprir as

necessidades de informagdes que os treinados necessitam.
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Treinamentos externos referem-se a cursos ou eventos promovidos e
realizados por outras instituices do pais ou do exterior, para suprir necessidades de
formacdo ndo atendidas com a programacgdo interna. Desta forma, amplia-se o
portfélio de colaboradores aptos a treinar pessoas.

Outros aspectos identificados no programa foram as categorias de projetos:

> Projeto Estratégico: € aquele que promove mudancas substanciais e
estruturantes, por meio da Inovacdo em modelos, métodos, processos,
produtos, servicos e/ou negocios, estando fortemente relacionado ao
Planejamento Estratégico da organizacao;

> Projeto Especial: € aquele que trata da execucao de atividades/operacdes de
uma ou mais estruturas organizacionais da empresa, sendo normalmente
realizado por trabalho colaborativo a partir da formacdo de uma equipe
multidisplinar;

> Projeto Especifico: € aquele que trata da execucdo de atividades/operacdes
de responsabilidade especifica de uma ou mais estruturas organizacionais

da empresa.

2.4 Avaliacéo do Programa de Capacitacao e Desenvolvimento

Buscando-se averiguar a eficacia das atividades de aprendizagem
realizadas, apds a sua execugdo, os treinamentos sdo avaliados pelos funcionérios
participantes, por meio de formulario e a coleta serve para verificacdo de ajustes na
carga horaria, avaliacdo de conteudo ofertado, desempenho do instrutor e avaliacédo
da logistica também.

Esse tipo de avaliacdo é chamado avaliacdo de reagéo, tendo em vista que
coleta as informacdes dos participantes para melhorar os proximos treinamentos.

Tal modelo de avaliacdo converge com o descrito por Boog (1999, p.300)
quando afirma que a avaliacdo de reacdo, permite explorar detalhadamente as
percepcdes e opinides dos treinandos sobre a atividade realizada.
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3 CONSIDERACOES FINAIS

O Banco Misto possui uma estrutura bem elaborada no que diz respeito a
treinamento e desenvolvimento de pessoas, esse tipo de formatacédo se dé pelo fato
de que, para ser funcionario do banco, é necessario que o candidato seja aprovado
em concurso publico; esse fato obriga o banco a ter em sua estrutura um gama de
profissionais habilitados que possam desempenha suas tarefas com eficacia em sua
area especifica, bem como ter a pré-disposi¢do para ocupar outro cargo, sendo por
motivo de promocao/progressao ou por necessidade estratégica do banco.

Observou-se que ter, manipular e oferecer informacdo de boa qualidade &
estrategicamente essencial para o bom desenvolvimento de uma organizacao,
sendo assim, um processo de treinamento e desenvolvimento perpassa ndo apenas
pelas necessidades pontuais que uma organizagdo possa ter, mas, em sua Visao
sistematica, em antecipar problemas futuros que possam comprometer seu
desenvolvimento e qualidade de servico no que diz respeito aos produtos e servigcos
gue ela oferece.

Confirma-se assim que o0s objetivos delineados foram atingidos, pois
identificou-se que as fases que compdem um plano de aprendizagem no Banco
Misto envolvem o diagnostico de necessidades de preparo das pessoas, o desenho
ou planejamento de cada atividade, a execucao e avaliacao de cada atividade.

O diagnéstico de necessidades de aprendizagem ocorre analisando-se 0
perfil de competéncias, assuntos tematicos por funcdo e pesquisa interna durante a
fase de construcdo do Plano de Educacdo Corporativa. O plano se constitui numa
atividade compartilhada entre a administracdo da Universidade Corporativa, a
unidade de gestdo de pessoas e demais gestores. Quanto a execugcao das
atividades de treinamento pode ocorrer interno, in company ou por meio de outras
empresas. A avaliacdo da-se por meio de avaliacdo de reacdo onde se busca
verificar os impactos causados pelo treinamento nos participantes.

Os resultados encontrados permitiram que se confirmasse que as atividades
de aprendizagem do Banco Misto mostraram-se alinhadas ao conteddo visto em
sala de aula. Isso trouxe uma maior compreensdo dos assuntos visto, ampliou a
visdo profissional e pessoal e conhecimentos sobre o assunto treinamento e

desenvolvimento de pessoas, bem como proporcionou uma sélida parceria com
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agueles que prestaram as devidas informacfes sobre a instituicdo. Isso garante a
oportunidade de retornar para novas visitas em buscas de novos conhecimentos e

aplicacbes praticas do conteudo.



13

REFERENCIAS

BOOG, Gustavo G. Manual de treinamento e desenvolvimento. Sdo Paulo,
Manole, 1999.

BOOG, Gustavo G. Manual de treinamento e desenvolvimento: gestdo e
estratégia Sdo Paulo, Manole, 2006.

BOOG, Gustavo G.; BOOG, Magdalena T. Manual de treinamento e
desenvolvimento: processos e operacdes. Sao Paulo, Pearson Prentice Hall, 2006.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestao de Pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos.
Rio de janeiro, 2004.

LACOMBE, Francisco José Masset. Recursos Humanos: principios e tendéncias.

Sao Paulo, Saraiva, 2005.



	1 INTRODUÇÃO
	2 PROCESSO DE CAPACITAÇÃO E DESENVOLVIMENTO
	Nesse segmento abordar-se-á sobre o processo de aprendizagem desenvolvido no Banco Misto.
	2.1 Diagnóstico de Necessidades de Aprendizagem
	2.2 Plano de Capacitação e Desenvolvimento
	2.3 Implementação do Programa de Capacitação e Desenvolvimento
	2.4 Avaliação do Programa de Capacitação e Desenvolvimento

	3 CONSIDERAÇÕES FINAIS
	REFERÊNCIAS

