IP1A

INSTITUTO DE ENSINO SUPERIOR “PRESIDENTE TANCREDO DE ALMEIDA
NEVES”

MARILIA APARECIDA NOGUEIRA

TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO COMO ESTRATEGIA PARA A FORMAGCAO
DE EQUIPES ASSERTIVAS: UM ESTUDO DE CASO NA EMPRESA X

SAO JOAO DEL - REI
2014



MARILIA APARECIDA NOGUEIRA

TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO COMO ESTRATEGIA PARA A FORMACAO
DE EQUIPES ASSERTIVAS: UM ESTUDO DE CASO NA EMPRESA X

Monografia apresentada ao curso de
Administracdo do Instituto de Ensino Superior
“Presidente Tancredo de Almeida Neves” —
IPTAN — como requisito parcial a obtencéo do
Titulo de Bacharel em Administracdo, sob a
orientacdo do Prof. Esp. Marcio Lobosque
Senna Neves

SAO JOAO DEL - REI
2014



MARILIA APARECIDA NOGUEIRA

TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO COMO ESTRATEGIA PARA FORMACAO
DE EQUIPES ASSERTIVAS: UM ESTUDO DE CASO NA EMPRESA X

Monografia apresentada curso de
Administracdo do Instituto de Ensino Superior
“Presidente Tancredo de Almeida Neves” —
IPTAN — como requisito parcial a obtencdo do
Titulo de Bacharel em Administracao.

COMISSAO EXAMINADORA

Orientador: Prof. Esp. Marcio Lobosque Senna Neves

Prof2. Esp. Adna Maria de Castro Gomes Bretas

Prof. Dr. Fabio Abreu dos Passos



AGRADECIMENTOS

Primeiramente, agradeco a Deus por ter me
proporcionado tamanha disposicdo e sabedoria para vencer essa etapa tao
importante na minha vida.

Ao meu orientador, o professor Esp. Marcio
Lobosque Senna Neves que me trouxe conhecimento e me demonstrou que com
sabedoria e paciéncia poderemos obter sucesso em todos os momentos de nossas
vidas, obrigada pela amizade.

A minha mae, Judite por ser meu exemplo,
por tanto amor, carinho, dedicacéo e por me esperar todas as madrugadas com um
SOrriso no rosto a me ver chegar em casa.

As minhas irmas, Marileuza e Marilene, pelo
incentivo, pelo amor, carinho e dedicacao.

Ao meu namorado Lécio por ser o precursor
e incentivador do meu curso, pela dedicacéo e carinho.

Aos meus professores do curso de
Administracdo, por exercerem essa linda profissdo e formarem pessoas capazes de
gerenciarem o mundo.

Aos meus amigos da faculdade, pelos

momentos inesqueciveis, pela amizade e pelo carinho.



Dedico este trabalho a minha méae e
irmas, minhas maiores reliquias, por ser
exemplo de dedicacdo, carinho e amor,
as quais se esforcaram para tornar meus

sonhos realidade.



RESUMO

Para que haja um diferencial competitivo no mercado atual, que passa por
constantes mudancas tecnoldgicas, é preciso investir no intelectual humano das
organizagbes. O treinamento e desenvolvimento demonstram claramente a
disponibilidade de ensinar as pessoas a terem mais habilidades em suas funcdes
para construir competéncias e carreira, formando profissionais eficazes. Desta
forma, as estruturas das equipes variam de acordo com as responsabilidades as
quais exercem, agindo sempre de maneira reunida com intuito de melhorias e
respeitando suas diferengas culturais, dando suporte a criatividade que logo se
transforma em lucratividade, a atividade fim de todas as empresas. Assim, este
trabalho apresentard& um estudo de caso verificando o conhecimento dos
funcionarios da empresa X, referente ao tema. Como resultado prévio a pesquisa
evidenciou que os colaboradores sabem a importancia das equipes de trabalho, e as
diferenciam de grupo, que observam o valor agregado de um conjunto de pessoas
gue se unem para cumprir seus objetivos em prol de toda organizacdo. Assim o
aperfeicoamento se torna imprescindivel nas funcdes rotineiras, bem como em longo
prazo, na construcao de carreira.

Palavras-chave: Desenvolvimento; equipes; intelectual humano; treinamento.
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INTRODUCAO

No mundo dos negdcios no qual vivemos hoje encontramos um cenario
cada vez mais inovador e competitivo, fato este que leva ao investimento de
aprendizagem no trabalho. Sua real necessidade € capacitar o conhecimento dos
individuos e aplica-los na pratica para tornarem importantes ferramentas na difuséo
da corporagéo.

O treinamento e desenvolvimento sdo formas de fomentar colaboradores e
organizagbes para o mundo empresarial moderno, considerado um meio para
alcancar uma melhor atuacdo nas atividades profissionais, obtendo a
competitividade individual ou coletiva e destaque no mercado, os quais sao usados
como estratégia para buscar pessoas dispostas, pecas fundamentais dentro de uma
organizacao, para formacao de equipes assertivas.

Dessa forma, o problema de pesquisa deste trabalho é: de que forma o
treinamento e desenvolvimento profissional podem influenciar na formacdo de
equipes de trabalho assertivas na empresa X?

A relevancia do tema justifica-se, pela importancia que o treinamento e
desenvolvimento profissional representam para a formacédo de equipes dispostas a
realizarem um bom trabalho, ja que os mesmos tém um papel fundamental na
capacitacdo dos colaboradores e no desenvolvimento da empresa. Com isso, a
organizacdo pode se beneficiar criando padrées na conducdo das acdes
organizacionais, agregando valor a sua marca, bem como, aumentando a satisfacéo
dos funcionérios e clientes. Formar equipes assertivas, que sejam comprometidas
com o foco da empresa, passa, diretamente, pela conscientizacdo de que treinar e
capacitar os colaboradores € de fundamental relevancia para tal.

O objetivo geral dessa pesquisa ira analisar se o0 treinamento e
desenvolvimento profissional colaboram, na formacédo das equipes de trabalho. De
maneira especifica, objetiva-se: conceituar e diferenciar treinamento e
desenvolvimento profissional, apresentando sua tipologia, seus métodos e
aplicacdes e importancia na empresa X; definir equipes de trabalho e diferencia-las
de grupos; apresentar os tipos de equipes, seu processo de formacdo e sua
aplicabilidade nas organizacdes e caracterizar o ramo de atuagao na empresa X, a

partir de um estudo de caso, com a metodologia de questionario aos colaboradores,
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como o treinamento e desenvolvimento profissional podem ser essenciais para que
se formem equipes de trabalho assertivas e competentes, na empresa X.

Como metodologia o0 estudo apresentara uma pesquisa qualitativa e
exploratéria. Sera feita em duas etapas, a primeira uma revisdo bibliogréfica que
abordara sobre treinamento e desenvolvimento com livros que versem sobre o tema,
bem como artigos cientificos e de internet, matérias em sites especializados, revistas
e periodicos, jornais, monografias, dissertacdes e teses. Na segunda fase sera
construido um estudo de caso na empresa X, através de questionario aplicado aos
colaboradores analisando o treinamento e desenvolvimento como estratégia a
prépria organizacdo, visando responder ao problema de pesquisa proposto.

O primeiro capitulo vai conceituar e diferenciar treinamento e
desenvolvimento nas organiza¢gfes, onde o treinamento motiva e capacitam 0s
colaboradores e o desenvolvimento € um aprimoramento para construir uma nova
funcdo. Os tipos de treinamentos apresentam diversas formas de aplicacfes e sua
importancia para os resultados organizacionais.

Ja no segundo capitulo faz uma abordagem de definicbes sobre equipes de
trabalho, diferenciando-a de grupos, além de discorrer sobre os tipos de equipes ira
mostrar seu processo de formacao e seu impacto no ambiente de trabalho.

Por fim, no terceiro capitulo sera apresentada a abordagem a metodologia de
trabalho do estudo de caso na empresa X, seu historico e um questionario limitado a
nove perguntas respondidas pelos funcionarios da companhia em questéo,
analisando e discutindo os dados da pesquisa, onde podera ser planejada uma

estratégia de treinamento e desenvolvimento para formar equipes assertivas.
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1-TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

Este capitulo conceitua o treinamento e desenvolvimento assim como sua
diferenca nas organizagcdes na visao de alguns autores que pesquisaram o assunto,

além de seus métodos de aprendizagem e o controle como contra partida.

1.1 Conceitos e diferencas de treinamento e desenvolvimento

A palavra treinar observada como uma capacitagdo ou uma forma de
exercitar-se traz o ato do treinamento que é considerado um meio para alcancgar
estabilidade na ocupacao do cargo. Seu conceito se d4 a um processo de ensinar
em curto prazo as pessoas ha terem um comportamento adequado, de qualidade, a
aprender habilidades exercidas em suas fungbes, bem como, adquirindo
conhecimento e atitudes de melhorias nos resultados da empresa. Para Chiavenato
(2010, p. 367), “Treinamento é o processo educacional de curto prazo e aplicado de
maneira sistematica e organizada, por meio do qual as pessoas aprendem
conhecimentos, atitudes e competéncias em funcdo de objetivos previamente
definidos.”

A educacdo no trabalho pode ser vista como um planejamento aplicado
periodicamente nos cargos para ajudar de forma eficaz os colaboradores a
desempenhar melhor suas atividades. Na visdao de Minicucci (1995, p. 82), “O
treinamento pode ser considerado um esforco planejado, organizado,
especialmente, projetado para auxiliar os individuos a desenvolverem suas
capacidades.”

As definicbes sobre treinamento se igualam no decorrer da pesquisa,
objetivando o conteddo da aprendizagem no cargo atual da empresa e o

determinante do tempo, que foca em curto-prazo. Segundo Gil, (2009, p. 122),

[...] refere-se ao conjunto de experiéncias de aprendizagem
centradas na posicdo atual [...] um processo educacional de curto-
prazo e que envolve todas as ag¢bes que visam deliberadamente
ampliar a capacidade das pessoas para desempenhar melhor as
atividades relacionadas ao cargo que ocupam na empresa.

Para que haja diferencial competitivo, algumas empresas tem um forte
comprometimento com o treinamento, estabelecendo certa quantia a ser gasto no

orcamento da companhia para realizagdo dos cursos, criando sua propria equipe
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estratégica. Conforme relata Milkovich, (2000, p. 337), a organizacdo que tem o
compromisso com a educacdo dos funciondrios € uma coisa rara e valiosa.
Subentende-se que as pessoas que estdo a frente de uma organizacdo tem um
objetivo de estruturar projetos estratégicos de treinamento para todos os cargos,
obtendo o controle dos recursos de apoio administrativo & sua pratica e conseguir
um sucesso real sobre as metas. Mas, também significa que terd total
responsabilidade de assumir o dinheiro investido, ou seja, sua estratégia vale a pena
em termos de melhorias da satisfacdo dos clientes.

Atualmente o treinamento tem se revelado com um significado mais amplo,
gue € aperfeicoar os colaboradores para cumprir melhor sua colocacao na empresa,
enfatizando sua capacidade interpessoal, para que se tornem pessoas
comprometidas e eficazes no trabalho, gerando resultados de maximizacdo de
lucros, mostrando sua produtividade e inovacédo, fazendo dos empregados um
patriménio humano da corporacdo. Desta forma, de acordo com Chiavenato (2010,
p. 367), “Assim, o treinamento € uma fonte de lucratividade ao permitir que pessoas
contribuam efetivamente para os resultados do negaocio [...] € uma maneira eficaz de
agregar valor as pessoas [...]”

O treinamento ja € observado por algumas instituicbes como algo importante
para sua estruturacdo, onde o investimento passou a demonstrar um ndamero
significativo de producéo na folha de pagamento. Neste sentido, Milkovich (2000, p.

338), relata que:

Treinamento €, sem duvida, um grande negdcio, mostramos que as
empresas nos Estados Unidos com mais de 100 empregados
gastaram um total de 52 bilhdes de dolares em 1995 [...] Repare que
72% deste total foi destinado para remunerar os profissionais de
treinamento.

As finalidades dos treinamentos se diferem a partir do interesse das
companhias, ou seja, de acordo com prévio levantamento das necessidades a
serem desenvolvidas nos cargos ou has aptidées de cada individuo. Alguns
programas buscam complementar e transmitir aos parceiros as informac¢des sobre o
funcionamento das empresas e como elas sdo regidas burocraticamente, outros
cursos buscam o aperfeicoamento do funcionario no cargo atual. J& outros,
procuram a mudanca comportamental e por dltimo um nivel elevado de

conhecimento em termos globais para tomada de decisdo. Segundo Chiavenato
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(2010, p. 367) a maior parte dos treinamentos tem a finalidade de contemplar e
transmitir aos colaboradores informagdes sobre a organizacéo, outros programas em
ampliar habilidades nas pessoas para capacita-las melhor. Alguns programas visam
desenvolvimento de novos habitos e atitudes, e por fim, outros para desenvolver
conceitos e elevar o grau de abstracao das pessoas.

E importante focar nas etapas dos exercicios para melhor aplicacdo do
processo de desempenho, que por sua vez é sucessivo, sendo dividida em quatro
fases, diagnostico, desenho, implementacédo e avaliacao, para ndo ser apenas uma
biblia ou um dispéndio dentro da empresa, bem como, para alcancar uma mudanca

de conduta nos participantes do treinamento. Conforme mostra na figura a seguir:

FIGURA 1. Tipos de mudancas de comportamentos atraves do

treinamento.

1
Levantamento de
necessidades de

treinamento a serem

satisfeitas
4 2
Avaliacdo dos Desenho do
resultados do programa de
treinamento treinamento
3
Aplicacdo do

programa de
treinamento

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2010, p. 368), os métodos ilustrados mostram uma

forma mais assertiva de conduzir um treinamento dentro das organizacoes.

Com um cenario cada vez mais moderno, globalizado dotados de
tecnologias, a maquina vem substituindo o homem na sua area de trabalho e com a
instabilidade dos negécios é preciso o desenvolvimento das pessoas para cultivar
seu emprego e manter seu diferencial competitivo. Desta forma, Dutra (2006, p.

101), explica “Porque as organizacdes estdo cada vez mais pressionadas, tanto pelo
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ambiente externo quanto pelas pessoas com as quais mantém relagdes de trabalho
[...]

O conceito de desenvolvimento esta associado a complexidade do trabalho,
quanto mais dificil for o problema, maior habilidade na resolugdo, este exemplo
serve de parametro para medir o desenvolvimento da pessoa, para Dutra (2006, p.
101) “[...] capacidade para assumir atribuicdbes e responsabilidades em niveis
crescentes de complexidade.”

As consideragbes ao desenvolvimento sdo mais focadas no tempo de
estudo, onde o individuo adquiriu um vasto conhecimento no decorrer de sua
carreira, bem como, ter aprendido a lidar com situagOes anteriores e atuais. Para
Chiavenato, (2010, p. 410), “E um conjunto organizado de agdes focadas na
aprendizagem, em fungao das experiéncias passadas e atuais [...]”

O significado do desenvolvimento indaga que a capacitagdo dos
colaboradores é s0 0 comeco, objetivando o longo prazo para construir uma carga
de educacao tanto na parte tedrica como técnica. Segundo Milkovich (2000, p. 339),
“O treinamento é apenas um dos componentes do processo de desenvolvimento que
inclui todas as experiéncias que fortalecem e consolidam as caracteristicas dos
empregados desejaveis em termos de seus papéis funcionais.”

Para adequar conteddo aos colaboradores ndo basta apenas o
desenvolvimento interligado a complexidade, tem que haver um perfil para construir
aptiddo nos participantes, acrescentando valor a organizacdo e uma sequéncia de
posicdes no trabalho para formar um profissional eficaz. Conforme descreve Dutra,
(2009, p. 102) “O conceito do desenvolvimento atrelado a complexidade néo é o
suficiente para podermos construir instrumentos para sua gestao.”

Existe uma diferenca entre treinamento e desenvolvimento. O primeiro
método é trazer aperfeicoamento ao estudo dos funcionarios, observando os
objetivos em funcdo atual. Ja o desenvolvimento de pessoas é visto como um
sistema geral, para ocupacdo de novos cargos, exige mais tempo e capacidade. As
duas praticas tem 0 mesmo propdsito que é a aprendizagem continua. Na visao de
Chiavenato (2010, p. 367), “Ha uma diferenca entre treinamento e desenvolvimento
de pessoas. Embora os seus métodos sejam similares [...], a sua perspectiva de
tempo é diferente.”

Também observado por outro autor, o treinamento objetiva a educagédo no

presente, enquanto o desenvolvimento busca o ensino profissional para futuro,
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ocupando novos postos de trabalho. Segundo Gil (2009, p. 123), “Embora haja
notaveis diferencas entre treinamento, desenvolvimento [...], todos eles constituem
processos voltados a aprendizagem que significa mudanca de comportamento das
pessoas.”

Assim como em treinamento o desenvolvimento tem que passar por
levantamento das necessidades para construcao de carreira para melhor adequar as
pessoas em suas funcdes de forma eficaz, fazendo uma andlise. Desta forma Dutra,
(2009, p. 102), explica que: “[...] ao definir o que a pessoa deve entregar para a
empresa estamos dando foco ao desenvolvimento.”

Entdo se torna necessario conhecer os tipos de treinamentos para

apresentar as fases de elaboracao do projeto e execucao do programa.

1.2 Tipologia do treinamento

Esta etapa tem o objetivo de dar suporte as pessoas interessadas no
programa de treinamento, apresentado as diversas formas de participar dos cursos
gue as empresas oferecem para os funcionarios, tanto no estagio de iniciacao
guanto no periodo de inovacéo de cargo.

Os tipos de treinamento, conforme, Chiavenato (2010, p. 376), podem ser
apresentados de diferentes formas, como: no trabalho, na classe, pelo telefone,
através do computador ou via satélite e no local onde o treinamento sera fornecido,
pode ser no cargo ou técnicas de classe.

Analisando o desenvolvimento do treinamento uma satisfacdo para ambas
as partes, interna e externa da organizacao, deve ser levada em conta o contetdo a
ser sobreposto. Diante disto, Minicucci (1995, p. 198) alerta que “[...] no
desenvolvimento do treinamento, deve-se determinar o método, ou técnica, que se
aplica a determinado tipo de aprendizagem. Um método podera ser eficaz em certo
tipo de treinamento e outro nao.”

Os meétodos dos exercicios aplicados nas empresas compreendem-se de
diversos fatores que devem ser identificados corretamente as necessidades de
treinamento, através de analises de diagnadstico, perfil das pessoas, especificacdes
de cargos e objetivo de alcance de metas.

Treinamento feito no cargo, segundo Chiavenato (2010, p. 378), “E uma

técnica de treinamento que ministra informacdo, conhecimento e experiéncia
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relacionados ao cargo.” Também incluem remanejamento de posto de trabalho, que
leva um individuo a participar da atividade do outro para que ambos compreendam a
empresa como um todo e conduzir projetos privados, que significa entregar um
servico especifico para que a pessoa use sua prépria capacidade para desenvolver
a tarefa.

Técnicas de classe de acordo com Chiavenato (2010, p. 378), “[...] utilizam a
sala de aula e instrutor para desenvolver habilidades, conhecimentos e experiéncias
relacionados com o cargo.” Elas podem ser aplicadas através de habilidades
técnicas ou interpessoais, em formas de teatro e jogos, utilizando o formato de
pequenos grupos que se interagem em um contexto de argumentacdes e discussao.
Esta forma de treinamento busca uma maior participacdo no trabalho, motivando
alunos a agirem individualmente ou em equipes para ampliar seus conhecimentos,
estudando novos comportamentos, promovendo a aprendizagem. Ao contrario dos
estudos individuais que usam apenas leitura, obtendo vantagens de concentracao
escutando apenas o professor e as desvantagens que ndo possui um instrutor para

tirar davidas.

As técnicas de classe encorajam a interagcdo e provocam um
ambiente de discussdo, 0 que ndo ocorre com os modelos de méo
Unica, como a situacdo da leitura. Elas desenvolvem um clima no
qual o treinandos aprendem 0 novo comportamento desempenhado
as atividades [...] (CHIAVENATO, 2010, p. 379).

Com a inovacéao da tecnologia da informagédo surgiram novos processos de
treinamentos diminuindo inclusive os custos operacionais, sdo eles de acordo com
Chiavenato (2010, p. 379): audiovisuais; teleconferéncia; comunicacdes eletrénicas;
correio eletrdnico; tecnologia multimidia e treinamento a distancia:

1. Audiovisuais. Excelente treinador que utiliza a imagens e informacdes em
audio para serem reproduzidas repetidas vezes para um ndmero pequeno ou grande
de alunos com baixo custo.

2. Teleconferéncia. Sao equipamentos de audio e video que permitem a
transmissao na integra, que pessoas participem de reunides mesmo estando
distantes fisicamente ou do local do acontecimento.

3. Comunicacdes eletrénicas. Comunicacao interativa entre pessoas
distantes pelo correio de voz (voice mail) dentro de uma rede de telefones de uma

empresa, transmissao de qualidade.
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4. Correio Eletrénico. O e-mail, uma forma de comunicacéo escrita através
da internet, muitas empresas tem adaptado a intranet redes internas com baixo
custo, facilidade e mais interagéo.

5. Tecnologia multimidia. E a comunicacdo que integra audio, video e
mensagem.

6. Treinamento a distancia ou virtual é o curso feito pela internet, oferecendo
diversas vantagens, acessado a qualquer hora e lugar ha baixo custo.

A partir dos programas de treinamentos apresentamos os modelos que
oferecem uma gama de oportunidades para adequar as necessidades da
organizacdo, a melhor maneira de conciliar este investimento é o retorno voltado
para os resultados.

Para Santos (2010, s.p.), ele apresenta mais sete modalidades de
treinamento que “impulsiona a eficiéncia, incrementa a produtividade, eleva os niveis
de qualidade, promove a seguranca no trabalho e diminui refugos e retrabalhos”, séo
eles:

1. Estagio. Realizacdo de atividades relacionadas a ocupacao profissional,
diante a experiéncia direta e realizada no ambiente de trabalho, onde séo
desenvolvidas as tarefas.

2. Visita técnica. Sao inspecodes feitas a outros setores dentro da prépria
companhia ou em outro lugar com o alvo principal de observar diretamente a
realizacdo de um determinado trabalho.

3. Encontro e disseminacdo de treinamento. A finalidade é expressar o
conhecimento adquirido por colaboradores que participam de treinamentos
acompanhados por materiais de leitura.

4. Palestras. Sdo apresentacfes de um contexto especifico, seguido de
argumentacao e comentarios dos participantes presentes.

5. Assinaturas de jornais e revistas. Interesse das tarefas em fase atual e
futuro, com temas relacionados a sua area.

6. Seminario. Acontecimento que reune pessoas dotadas de conhecimentos
de uma ou mais areas com o intuito de promover uma contestacdo sobre um tema
especifico, a partir de visdes diferentes.

7. Congresso. E um encontro promovido por entidades associadas, com

objetivo de debater temas que interessam a um determinado ramo profissional.
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Deste modo, podemos identificar uma abundancia de tipos de treinamento
que variam de precos e métodos de aplicacdo. E importante destacar que o
processo de aprendizagem € um investimento de curto/ longo prazo que pode gerar
bons resultados, desde que sejam agregadas as suas reais necessidades sem
impactar o objetivo da empresa. Diante do exposto o préximo assunto vai abordar a

avaliacdo de resultado, onde finaliza as etapas do treinamento, desenvolvimento.
1.3 Importancia para os resultados organizacionais

A busca de um posicionamento mais competitivo no mercado tem
conduzido as empresas a empenharem nos treinamentos para que seus
colaboradores, que sao apresentados como fomentadores do patriménio, alcancem
produtividade, em contra partida, as organizacdes avaliam o aprendizado adquirido
dos parceiros para comprovar a sua eficacia nos resultados.

Neste sentido Chiavenato (2010, p. 382), aborda que “E preciso saber se o
programa de treinamento atingiu seu objetivo.” Diante disto, compreende-se que
diversos fatores devem ser considerados quando o treinamento esta em foco, como
uma avaliacdo dos programas para medir, 0s gastos, 0s servicos, a qualidade, a
agilidade e efeitos.

Segundo Milkovich (2000, p. 365), “A avaliacdo € uma parte vital do
processo de treinamento [...]” e como bons administradores, toda acdo deve ser
planejada, assim os programas serdao bem direcionados, as provas serao tiradas dos
eventos dados, para terem continuidade do investimento alto. Do contrario este
gasto sera evitado para ndo causar impacto nos demais treinamentos.

Para que haja um melhor resultado para as companhias, em questdo de
melhorias na produtividade, competitividade, expansdo, maximizacdo de lucros,
minimizacdo dos custos, rotatividade e o 'absenteismo é preciso a aceitacdo dos
participantes para o progresso dos exercicios. Na visdo de Chiavenato (2010, p.
383), existem sete pontos de aplicacdo da teoria da aprendizagem ao treinamento,
séo eles:

1. Motivacao. Os participantes devem estar motivados, dispostos a aprender,

para absorver todo conteudo, influenciando o entusiasmo dos individuos.

! Ou ausentismo é a frequéncia e/ou duragéo do tempo de trabalho perdido quando os colaboradores
ndo comparecem ao trabalho. Chiavenato (2010, p. 88).
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2. Disposicdo. Os individuos devem possuir certas aptidées para aprender
assuntos mais dificeis.

3. Recompensa. O aprendiz deve ser remunerado pelo novo desempenho e
essa recompensa deve atender as necessidades, como salarios, reconhecimento,
desenvolvimento e promogao.

4. Pratica. Deve-se dar tempo para que o participante absorva o que foi
aprendido. Requer pratica e reproducdo do material aplicado no trabalho.

5. Sentido. O material de treinamento deve ser significativo, oferecido para
proporcionar uma aprendizagem continua ‘(como casos, problemas, discussdes e
leituras)’.

6. Comunicacdo. O treinamento é todo um processo de didlogo, que deve
ser feito de maneira associada e compreensiva para garantir absorcéo e inclusao de
Nnovos contextos.

7. Transferéncia. O material do treinamento deve ser passado para o
trabalho, de forma mais proxima de seus afazeres no cargo para que o aprendido
seja aplicavel prontamente na pratica.

No que se refere a importancia dos treinamentos para alcancar 0s
resultados que a empresa pretende, grande parte se da a eficacia das tarefas,
medindo as reacdes dos participantes, o aprendizado, a mudanca comportamental e
produtividade. Resultado este constatado pelo pesquisador Milkovich (2000, p. 367),
gue a partir de uma experiéncia de treinamento feito por um programa informatizado,
“[...] entdo ministrou 100 funcionarios em Phoenix e comparou com outros 100,
treinados no método tradicional.” O gestor pode constatar que os colaboradores
habilitados tecnologicamente se tornaram mais velozes nas suas tarefas, cometiam
Menos erros e preocupavam-se mais com o atendimento ao cliente, do que o0s
outros colegas de profisséo.

Quando o aprendiz vem a ser avaliado, sendo ele o supervisor,
subordinado, fornecedor e clientes internos, se torna necessario um feedback? para
comprovar as melhorias de resultados ocorridas nha organizacdo, ou seja, medir a
importancia dos treinamentos mediante 0s objetivos da empresa. Sao dispostos em

trés etapas:

% Ou retroacao significa o retorno ou influéncia que as saidas provocam sobre as entradas, a fim de
balancear ou equilibrar o funcionamento do sistema. A retroagdo (feedback) ou retroalimentacao
constitui, por tanto uma influéncia de retorno. Chiavenato, (2008, p. 28).
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1. Autoavaliagcédo na aplicacao do seu trabalho
Fazer do treinamento uma vantagem competitiva, conforme a gestao.

3. Prover condi¢cbes de crescimento para todas as pessoas que trabalham na
empresa.

Diante do exposto, Chiavenato (1998, p. 110), informa que: “A avaliagao de
desempenho ndo é o fim em si mesma, mas um instrumento, um meio, uma
ferramenta para melhorar os resultados dos recursos humanos da organizagéo.”

Outras benfeitorias também séo quesitos para a estimativa de desempenho
dos funcionarios como: identificar os colaboradores treinados e os que ainda
precisam fazé-lo; verificar os obstaculos entre as equipes e formar um processo
progressivo de aprendizagem para melhor recompensa-los. Segundo o artigo escrito
por Campos et al (2003, p. 440),

A avaliacdo do treinamento é uma fase bastante importante, podendo
oferecer diversos beneficios como: [...] apoio no rastreamento
daqgueles que foram treinados e dos que necessitam de treinamento;
identificacdo de barreiras que confrontam as equipes e dificultam seu
progresso; estabelecimento de critérios para reconhecimento e
recompensa dos participantes [...]

Levando em consideracdo ndo apenas 0s custos dos treinamentos,
pensaremos no beneficio que esta ligado ao nivel da organizacdo, dos recursos
humanos, dos cargos e dos exercicios ministrados se tratando de investimento a
curto, médio e longo prazo, que ajuda na tomada de decisbes, reducdo dos erros,
aumento da produtividade, acréscimo das vendas e clientes satisfeitos. Com base
nisto, Chiavenato (2010, p. 384), relata que o resultado “[...] trata-se de medir
impacto do treinamento nos resultados do negocio da organizacdo. O treinamento
pode reduzir custos operacionais, aumentar a lucratividade, diminuir a rotatividade.”

Todos os projetos precisam de controle para a execucao do treinamento. No
entanto, é viavel fazer uma avaliacdo de desempenho, bem como, executar uma
vistoria da qualidade dos servicos. Para medir tal conhecimento se torna
interessante saber os métodos tradicionais usados para aplicacdo da prova, junto a
escolha das necessidades da empresa que difere uma das outras em questdo da
metodologia especifica de cada individuo. Conforme descreve Chiavenato (1998, p.

113), “Podem-se tanto utilizar varios sistemas de avaliacdo de desempenho como
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estruturar cada um deles em um método de avaliacdo que seja adequado ao tipo e
as caracteristicas do pessoal envolvido.”

Os fundamentais métodos sao dispostos em cinco exemplos, sendo o
primeiro de escalas graficas que é o mais usado por ser rapido e de fécil
entendimento, usa fatores qualitativos e quantitativos como forma de questionarios.
Segundo Chiavenato (1998, p. 114), “0 método das escalas graficas avalia o
desempenho das pessoas [...] as linhas horizontais representam fatores de
avaliacdo do desempenho, enquanto que as colunas verticais apresentam 0s graus
de variacado daqueles fatores.”

A segunda técnica se da a escolha forcada, onde os funcionarios respondem
as perguntas com um sinal de positivo ou negativo avaliado de forma individual para
nao generalizar as acbes das pessoas. O treinador tem por obrigacdo escolher
apenas uma ou duas pessoas que mais se dedicou a aprendizagem. Para
Chiavenato (1998, p.120), “o exército americano estava preocupado em obter um
sistema de avaliacdo que neutralizasse o efeito de halo, o subjetivismo e o
protecionismo [...] e que permitisse resultados de avaliagdo mais objetivos e validos.”

Ja no método de pesquisa de campo além de responder a um questionario,
este é aplicado pelo gerente com uma amplitude de perguntas relacionadas as
funcdes atuais e de futuras de desenvolvimento. Conforme o estudo Chiavenato
(1998, p. 125), esclarece “¢ um método de avaliagdo mais amplo que permite, além
de um diagnostico do desempenho do empregado, a possibilidade de planejar como
superior imediato seu desenvolvimento no cargo e na organizagao.”

O quarto processo de avaliacdo aborda os incidentes criticos e foca na
psicologia humana que mede os resultados de sucesso e insucesso na atuacao dos
individuos. Segundo Chiavenato (1998, p. 129), “trata-se de uma técnica por meio
da qual o gerente observa e registra os fatos excepcionalmente positivos e os fatos
excepcionalmente negativos do desempenho de seus subordinados.”

Por fim, o quinto método € de comparacdo dos pares, subentende-se que
sdo avaliados em pequenos grupos com a classificacdo de funcionariosem A, B, C e
D com intuito de medir uma performance especifica. Conforme notifica Chiavenato
(1998, p. 131), “é um método [...] que compara dois a dois empregados, de cada
vez, e se anota na coluna da direita aquele que é considerado melhor quanto ao

desempenho.”
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Com os colaboradores satisfeitos, eles se sentirdo (teis, seguros,
contribuindo melhor para a organizagao de forma eficaz com maior produtividade no
trabalho e na reducdo do indice de erros, dentre outros beneficios, fazendo de
maneira individual ou em equipe. Diante do exposto, 0 segundo capitulo apresenta
uma abordagem de definicbes sobre equipes de trabalho, explanando sobre seu

crescimento mediante esta prética.
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2- ENTENDENDO AS EQUIPES DE TRABALHO

A presente pesquisa discorre sobre o significado das equipes diferenciando-

as de grupos, mostrando sua tipologia e como surge o entendimento entre elas.

2.1 Defini¢cOes sobre equipes de trabalho

As equipes de trabalho dizem respeito a uma alianca de pessoas que se
constituem de ideias individuais e afazeres, quando impostas a um novo trabalho
resultam em uma troca de conhecimento maior, com a finalidade de solucionar
guestdes organizacionais. Segundo Chiavenato (1998, p. 51), “sdo grupos de
pessoas cujas tarefas sao redesenhadas para criar alto grau de interdependéncia e
que recebem autoridade para tomar decisdes a respeito do trabalho a ser realizado.”

Logo, a definicdo das equipes se resume em individuos que possuem
propositos de desempenho coletivo, energia positiva, responsabilidades individuais e
mutuas buscando destrezas complementares para realizarem suas operacdes. Para
Robbins (2008, p. 120), “uma equipe de trabalho gera sinergia positiva por meio do
esfor¢co coordenado. Os esforcos individuais resultam em um nivel de desempenho
maior que a soma das entradas individuais.”

Neste sentido, torna-se relevante citar que as equipes sdo formadas por um
conjunto de pessoas diferentes, que possuem caracteristicas que podem variar de
uma para outra, como: fisicamente, mentalmente e culturalmente, é preciso ter um
elo de empatia entre os individuos para condizer com as necessidades e aspiracdes
almejadas. Para Bernardes e Marcondes (2009, p. 113), “sendo um grupo formal, as
equipes possuem caracteristicas basicas, que podem variar de caso para caso, [...]
as metas pessoais para que os resultados sejam materializados sao cooperativas.”

Observando o fato de a inovacéao tecnolégica ter influenciado as pessoas a
abrirem seu leque de informac¢Bes, um dos beneficios deste artificio foi encontrar
maior facilidade de se interagir para formacdo de novos times, sempre com 0s
mesmos principios de atingir metas, elas podem estar presentes ou a distancia.
Conforme Vergara (2006, p. 190),
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Para que se torne uma equipe € preciso que haja um elemento de
identidade, elemento de natureza simbdlica, que una as pessoas,
estando elas fisicamente proximas ou ndo [..] a tecnologia da
informagéo permite a formagéo de estruturas em rede, nas quais a
informac&o pode fluir em todas as dire¢des [...]

O nucleo que da vida a uma equipe séo os lideres que direcionam todos a
seguirem o0 mesmo raciocinio, porque nem todo ser humano é apurado, ou seja,
através de ameacas as pessoas passam a agir individualmente por instinto é
caracteristico de cada um. Conforme relata Vergara (2006, p. 192), “em geral, ha na
equipe uma zona central que pode ser identificada como lideranca [...] Somos
humanos, lembrem-se; portanto, existe em cada um de nés as caracteristicas que
constitui um grupo primitivo.”

Dentre as varias vantagens de se trabalhar em equipe, as que mais se
destacam nesta pesquisa sdo 0s quatro principais pilares que formam a base de um
grupo apurado. Para Vergara (2006, p. 192), em sua visédo, “vejo, pelo menos,
guatro vantagens, explicitas nas alternativas [...] agilidade na captacao e no uso das
informacdes; ideias mais ricas; assung¢ao de riscos e comprometimento.”

O primeiro beneficio é a rapidez na compreensao das informa¢cdes de suas
atitudes de realizacdo das tarefas, porque em organizacbes em o que nivel
hierarquico faz uso de um organograma vertical, onde os avisos sdo passadas de
cima para baixo, as informacdes quando chega ao seu destino encontram-se
distorcidas ou expiradas para seu tempo de execucdo. A comunicacdo € algo
extremante importante, pois, com a interacdo das pessoas se tornou mais facil a
resolugcao dos problemas. Segundo Vergara discorre (2006, p.192), “do jeito como o
mundo esta, ja ndo € possivel, como tradicionalmente tem acontecido em
administracdo, o topo da organizacdo decidir como as coisas tém de ser feitas, o
corpo médio gerencial decodificar essas decisdes para o pessoal das bases e este
implementa-las.

A segunda vantagem esta relacionada as ideias, que nas equipes sao
inventadas em menor quantidade ou posto vagarosamente em pauta, por ter mais
cabecas pensantes, em contra partida, quando surgem novos conceitos sao mais
ricos e mais organizados. Para Vergara (2006, p. 192), “[...] embora se possa admitir
gue, no geral, equipes produzem menos ideias e, as vezes, mais lentamente do que
pessoas que trabalham individualmente, tais ideias sado mais ricas, mais

elaboradas.”
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A assuncao de riscos se d4 a uma terceira vantagem em se trabalhar em
equipe, que é distribuir as responsabilidades por todos os membros, tanto para o
lado positivo de criar oferecendo estimulos, como no lado negativo de distribuir o
problema, se por acaso algo de errado aconteca. Colocado por Vergara (2006, p.
193), da seguinte forma, “[...] equipes tém tendéncia maior a assumir riscos, porque
a responsabilidade pelos resultados fica compartilhada.”

Assim, no quarto e ultimo beneficio se destaca o comprometimento com o
trabalho. Ao entender que o poder ndo esta concentrado em uma s6 pessoa, mas de
forma dividida em partes iguais dentro de cada componente da equipe, as pessoas
assumem o compromisso de cumprir com sucesso as tarefas atribuidas, com intuito
de alcancar os resultados. Os participantes das equipes ficam mais estimulados,
trazendo uma bagagem de produtividade, satisfacdo, voltada para lucratividade da
empresa. Conforme discorre Vergara (2006, p. 193), “‘quando o poder é
compartilhado, o que é o caso do trabalho em equipe, no geral as pessoas sentem-
se mais responsaveis pelo resultado engajam-se no processo.”

Este poder compartilhado busca quebrar o modelo de chefe soberano e
empregado, utilizado no setor operacional da empresa. Em dias atuais os desafios
S80 maiores para que as empresas se mantenham em pleno funcionamento no
mercado, por isso as formacdes de equipes se destacam por ser um grupo de
colaboradores instruidos e capazes de levantar um questionamento sobre tal
atividade e depois chegar a um consenso. Para Robbins (2008, p. 119), “como
explicar que as equipes sejam tdo dotadas? De acordo com as evidéncias elas sao
capazes de superar o desempenho individual quando a tarefa requer habilidades,
julgamentos e experiéncias multiplos."

E natural que existam problemas no trabalho quando as pessoas se juntam
e constituem o mesmo propoésito. Percebe-se que ha uma diferenca quando se
forma uma equipe de um grupo, embora nos dois tipos as pessoas trabalhem juntas,
a formacdo da primeira requer mais objetivos em comum, enquanto o grupo nao
precisa apenas se interage. Mediante o exposto, torna-se necessario discorrer

sobre o debate entre equipes e grupos.
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2.2- Diferencgas entre equipes e grupos

Os grupos sdo formados por pessoas que tem um pensamento
individualista, buscando o reconhecimento préprio, mas com uma meta paralela
porque precisam chegar a algum lugar, precisam fazer sua “panelinha” para mostrar
as habilidades individuais, ndo requer um desempenho de unido de trabalho.
Conforme afirma Bernardes e Marcondes (2009, p. 72) “grupo € a colecao de
pessoas que se agregam para mais facilmente alcancarem seus objetivos pessoais,
gue para isso precisam receber insumos de seu ambiente e a ele retribuir de alguma
forma.”

A palavra grupo é apenas um coletivo dado ao conjunto de individuos que foi
originado pelos bandos de animais. As caracteristicas podem ser comparadas como
um sistema onde os integrantes sdo como 0s subsistemas. Neste sentido Bernardes
e Marcondes (2009, p. 72), fazem a seguinte observacéo “E importante observar que
“grupo” € um ente abstrato por designar apenas uma colecéo de pessoas, a exemplo
de alcateia, cardume, rebanho e outros coletivos relativos a conjunto de animais.”

Podem-se formar varios tipos de grupos. Cada membro procura o que mais
Ihe agrada e se predispfe a ingressar na sua metodologia. Alguns lideres usam
pressdo, orientadas pela sua cultura de ditador e reagem coagindo certos
comportamentos. Segundo Vergara (2006, p.193), “guando uma pessoa ingressa
num grupo, simbolicamente o grupo faz-lhe promessas de reconhecimento e
recompensa se a pessoa comportar-se conforme o esperado pelo grupo. Se nao for
assim, o grupo acena-lhe com ostracismo.”

Os participantes procuram um ponto de afinidade para formacao dos grupos
e comprimento de obrigacbes. Assim W. C. Schutz (1978) apud Vergara (2006, p.
194) “[...] afirma que grupos tém trés necessidades interpessoais basicas, a saber:
inclusao, controle e afei¢ao.”

e A primeira necessidade de admissdo comeca na formacdo do grupo, como
fase de reconhecimento, no qual a pessoa busca encontrar sua posicao.

e A segunda necessidade do controle acontece depois da inclusdo, marcada
por alternativas de dominio, mostrando quem lidera o grupo.

e E por ultimo, a terceira necessidade que é afeicdo, consequentemente

manifestada apds o controle, com trocas de afetividades e oposicoes,
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comunicacao verbal e ndo verbais e manifestacdes de consenso e de conflito.
Podem variar de acordo com a sequéncia.

Robbins (2008, p. 120), define grupos como pessoas que se juntam para
compartilhar informagdes e tomar decisbes a fim de ajudar cada membro em sua
funcdo a desempenhar suas responsabilidades.

Entretanto, ao estudar os tipos de grupos sociais na sociologia aplicada a
administracdo ocorreu a variacdo de dois tipos: os grupos informais e formais. O
primeiro € aquele que é composto por pessoas que se redne para cumprir metas
individuais onde é um grupo fechado, seu tempo é apontado pelo surgimento do
evento ou quando acontece alguma desavenca, a cultura € ditada pela sociedade do
chefe soberano, suas habilidades sdo mantidas dentro da cupula para eles mesmos
e sua disposicao € criar as proprias regras. Segundo Bernardes e Marcondes (2009,
p. 75) “as caracteristicas expostas sdo decorrentes 0 processo gerador de grupos
autbnomos, isto é, associacbes capazes de elaborarem a estrutura e as normas
proprias.”

Em contra partida, o grupo formal possuem variaveis de unir as pessoas em
busca de melhorias para organizacdo sem pensar em esforcos individuais. A
duracéo € de longo prazo, a composicao se faz por nomeacao de um lider, respeita
a opinido dos participantes e foca na especializacdo dos conhecimentos, sendo
assim, a tendéncia predispdem a formacdo de equipes. Para Bernardes e
Marcondes (2009, p. 75), “o grupo formal sera para nés tanto a unidade
administrativa perene quanto a forca-tarefa [...] as caracteristicas descritas
consubstanciam a heteronomia, ou seja, regras que provem de fora.”

Conforme a ilustracéo do quadro logo a abaixo, que mostra a diferenca entre

grupo formal na empresa e grupo informal de amigos:
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QUADRO 1. Diferencas entre as variaveis do grupo formal e as do grupo

informal.
VARIAVEIS GRUPO FORMAL GRUPO INFORMAL
Funcbes Atender necessidades da | Atender necessidades dos membros

organizacao

Estrutura Imposta em decorréncia dos | Autbnoma em decorréncia das simpatias
processos de producdo e bens e | e antipatias pessoais
servicos

Fronteira Aberta para troca de participantes | Fechada para pessoas de fora

Coesao Baixa pela predomindncia de | Alta pela predominancia de metas
metas coorientadas cooperativas

Fonte: Adaptado por Bernardes e Marcondes (2009, p.76), o quadro explica as
variaveis do assunto grupo e equipes.

O grupo formal tem maior disponibilidade para realizar as tarefas do dia a dia
nos habitos das empresas, atendendo as necessidades da instituicdo, empenhadas
no processo de produtos/servicos e aberta para troca de membros, sendo assim,
obtém a formacao de uma equipe. Os autores Bernardes e Marcondes (2009, p. 76),
notificam que:

E facil entender que o grupo formal seja mais adequado para
produzir resultados no caso de as tarefas serem rotineiras [...] E
melhor, também, nas tarefas de inovar, a exemplo da criacdo de
anuncios em agéncias de publicidade e de projetos de consultoria,
situagbes na quais o grupo formal adquire caracteristicas de equipe.

As equipes por sua vez agem com conhecimentos e disposicdes, dividindo
seus afazeres e responsabilidades. Sdo formadas por participantes que possuem
desenvolturas para realizar todas as tarefas, sdo representantes da empresa para
alcancarem resultados e metas, além de dividir os servicos entre cada individuo,
trocam experiéncias, avaliam o trabalho e sdo responsaveis pela atividade grupal.
Segundo Chiavenato (2008, p. 237), “as equipes de trabalho operam com o
processo participativo de tomada de decisbes, tarefas compartilhadas e
responsabilidade por boa parcela do trabalho [...]”

A eficacia das equipes consiste no processo comportamental de mudanca, na
busca de melhorias para as organizacfes, transmitindo grande confianca, respeito e
cooperacdo elevada, enfrentamento de conflitos, autoavaliacdo e constante
corregcdo, empenho nas metas e celebragdo do sucesso das concretizagdes. Para

Robbins (2008, p. 120), “Os administradores buscam essa sinergia positiva que
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permite & organizacdo melhorar o desempenho. O uso extensivo das equipes gera o
potencial para uma empresa aumentar o rendimento sem, contudo, elevar o
investimento.”

Com base nas comparagdes entre equipe e grupo, muitas empresas adotam
0 método de equipe de trabalho. Os gestores buscam pessoas que apresentam
perfil de energia em comum com o0s colaboradores existentes, para que possam
agregar valores, dentro e fora da companhia. O desenvolvimento de equipes tras
lucros para as companhias sem que aumente em numeros de funcionarios, mas
para que haja equipe assertivas, € necessario engajamento, determinacao e outras
caracteristicas em comum.

Diante do exposto, podem surgir equipes com varias habilidades, algumas

com menos responsabilidades e outras com alcada para tomada de decisoes.

2.3 Tipos de equipes

As equipes podem ser formadas de diversas maneiras, com uma estrutura
variavel de acordo com a finalidade tracada das tarefas. Esta estrutura € uma forma
de se comunicar dentro das equipes, que vao assumindo seus tipos de sociograma
para determinar o trabalho e aumentar a produtividade dentro das empresas.
Conforme afirma Robbins (2008, p. 121), “as equipes podem ser classificadas de
acordo com o objetivo para qual foram constituidas.”

Atribuidas de quatro formas para melhor se interagir, as equipes se
desdobram em caracteristicas diversificadas como: solucdo para dificuldades
ocorridas na qualidade do servico; servir de empregado e lider ao mesmo tempo na
realizacdo das tarefas; obtencdo de varios individuos que trabalham em setores
diferentes e formam uma equipe com multiplas funcbes e; a interacdo por redes
sociais. Segundo Robbins (2008, p.120), “as quatro formas mais comuns sao as
equipes de resolucdo de problemas, as autogerenciais, as multifuncionais e as
virtuais.”

As equipes de resolucdes de problemas: sao constituidas de cinco a doze
funcionarios do mesmo setor que se reinem durante algumas horas por semana
para debater formas de melhorar a qualidade, a acéo e efeito do clima de trabalho.
Eles procuram evidenciar os problemas gerados, ndo tendo o poder da palavra

decisiva, mas atualmente busca aumentar qualidade, agilidade do atendimento ao
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cliente, diminuicdo do desperdicio e de acidentes. Para Robbins (2008, p. 121),
‘neste tipo de abordem, os membros trocam ideias ou oferecem sugestdes sobre
processos e métodos de trabalho a serem melhorados.”

Em outro exemplo de trabalho em equipes séo as autogerenciais, formadas
por grupos de colaboradores com dez a quinze individuos que assumem muitas das
responsabilidades de seus antigos chefes. Ao contrario da resolucdo de problemas
a autogerenciais tem o controle sobre todas as tarefas e processos decisivos,
determinam seus proprios horarios de trabalho da empresa, contrata novos
funcionarios, faz contato com os fornecedores e consumidores. Dessa forma, este
tipo de equipe requer um pouco mais de cuidado, pois delega poderes, vai depender
de cada situacéo e principalmente da atitude da equipe.

Conforme relata Robbins (2008, p. 122), “Os operarios se viram
subitamente livres para participar de decisbes, antes privativas dos chefes, como
estabelecer horarios de trabalho, selecionar novos colegas, negociar com
fornecedores, visitar clientes [...]"

O terceiro tipo de equipe notifica como as equipes multifuncionais atuam,
onde funcionarios do mesmo grau hierarquico, mas de diferentes setores da
empresa constroem uma alianca para cumprir um servico. Com iSso as pessoas de
diferentes éareas ou até mesmo empresas passam a trabalhar juntas, se
comunicando, solucionando problemas e desenvolvendo projetos. Segundo explica
Robbins (2008, p. 122), que “...] o conceito de equipe multifuncional, a qual é
formada por funcionarios de igual nivel hierarquico, mas oriundos de diferentes
setores, que se reunem para cumprir uma tarefa.”

Ja as equipes virtuais, dotadas pela tecnologia da informacdo trazem o
modelo de individuos que se interagem com ideias corriqueiras, sem se preocupar
com a presenca fisica, abrindo um leque de oportunidades para comunicacdo de
pessoas da mesma cidade ou até outro pais. Sendo a derradeira para Robbins
(2008, p. 123), “As equipes virtuais usam a tecnologia da informagao para reunir
seus membros, fisicamente dispersos, a fim de atingir objetivos comuns.”

Os participantes podem ser da mesma organizacdo o de companhias
diferentes, também tem as mesmas funcdes das equipes anteriores, entretanto nao
possui acdes de expressdes e gestos. Esta ultima forma de equipe é que menos se
interage, por falta do contato fisico, mas isso ndo € sinbnimo e de inatividade, a

producdo é satisfatoria. Robbins (2008, p.123), “nao raro, como desfrutam nao sé de
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menor empatia, mas também de reduzida interacéo direta, os membros das equipes
virtuais sao incapazes de reproduzir as trocas pessoais que ocorrem em uma
discussao realizada frente a frente.”

As técnicas aplicadas na estruturacdo das equipes variam de acordo com o
assunto destacado, citando como exemplo uma, baseada no tempo e duragéao.

Podem se formar equipes passageiras, apenas para criar um nome a um
produto para a midia, apds este nome criado ela se desmembra. Segundo o artigo
Albuquerque e Palécios (2003, p. 28),

No cenario organizacional, podem ser identificadas equipes de
trabalho que sdo criadas para atingir um objetivo especifico, como
por exemplo, a criagdo de um nome para um novo produto que sera
divulgado por meio de uma campanha publicitaria. Uma vez
cumprida a tarefa (criado o nome) a equipe se desfaz.

Outro exemplo se faz as equipes continuas, que trabalham em medir da
satisfacdo dos fregueses mediante um lancamento de produto, como € uma acao
rotineira, entdo a equipe se mantém intacta. Para Albuquerque e Palacios (2003, p.
28), “[...] a equipe de trabalho que, fazendo parte de dentro do departamento de
atendimento ao cliente, deve monitorar a satisfacdo dos consumidores com 0S novos
produtos.”

O homem nédo se desenvolve sozinho é preciso o contato com outros
homens e assim com o ambiente em que vive. Desta forma, ocasiona as acfes das
pessoas, que se transforma em reacfes do aprendizado. Os resultados sao
expressos a partir de produtividade e dos incentivos por eles prestados. E tudo isso

pode ser devido ao processo de formacao de equipes.

2.4- Processo de formacao das equipes e seu impacto no ambiente de trabalho

Para construir equipes de trabalho é preciso antes de tudo respeitar crencas
e valores regionais de cada individuo que as compde. Desta forma, deve-se
aprender a trabalhar em equipe, elevando o potencial de cada membro, aprendendo
a viver com as diferencas e extrair o melhor da diversidade dentro da organizacéo.
Segundo Vergara (2006, p. 206),
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A cultura japonesa, apontada como facilitadora do “sucesso japonés”,
ndo foi formatada ou consolidada no interior das empresas; apenas
as préticas nas empresas tinham um significado para os japoneses,
porque eram consoantes com a cultura do povo, consolidada em
séculos e séculos de histéria, sobretudo XVII, quando o
confucionismo foi adotado como ética pratica e doutrinéria.

Inicia-se o processo de formacgédo de equipes a partir da criagdo de um
negocio que oferta produtos/servicos para as necessidades dos consumidores,
acontecendo o aumento da demanda ela contrata mais funcionéarios, formando
assim um time de pessoas especializadas. Como resume Bernardes e Marcondes
(2009, p. 119), “[...] a comecar pela analise do processo de crescimento que se inicia
no momento em que o empreendedor funda a sua empresa, na expectativa de
atender as necessidades de um segmento de clientes, até quando a
departamentaliza®, criando grupos formais especializados.”

Os meétodos para desenvolverem equipes variam de acordo com seu
desenho e composicao, significa ajudar a praticar um constante autoexame e
avaliacdo daquilo que porventura dificulte o funcionamento eficaz da mesma. Para
Robbins (2008, p. 124), “[...] as equipes diferem quanto a forma e estrutura [...] O
modelo deve como ser usado como um roteiro, ndo uma prescri¢cao inflexivel.”

Criar uma equipe para resolver apenas um problema que poderia ser bem
realizado por um so individuo, ndo é viavel. O principal objetivo do modelo de
estruturacdo das equipes € trabalhar a produtividade, avaliar o alcance dos
resultados e a satisfacéo coletiva de seus membros, através de metas alcancadas.
Conforme afirma Robbins (2008, p. 125), “[...] incluem-se aqui medidas objetivas da
produtividade, da avaliacdo dos administradores em relacdo ao desempenho da
equipe e das medidas agregadas da satisfacdo de seus membros.”

Resaltando alguns fatos de sucesso que formam times que geram valor
agregado para as empresas, suas premissas comecam por saber a razdo pela qual
se reuniu e seu foco de atuacao. Outro aspecto se da com a flexibilidade de auto-
organizacdo entre o0s participantes, assim como o didlogo que é de suma
importancia para expor seus pensamentos inovadores, 0s problemas grupais e seu
entendimento, sem exceder os limites da cultura do préximo. Segundo Vergara
(2006, p. 208),

® Consiste em atribuir subfuncdes operacionais para agrupamento de pessoas, compartimentando-as
formalmente em unidades administrativas. (BERNARDES e MARCONDES, 2009, p. 120).
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Uma equipe tem que saber a quem vem [...] Na era da informacéo,
as empresas devem apenas especificar limites, permitir que as
pessoas se movam dentro deles, se auto-organizem [...] A
comunicagado, como vocé viu, é a base do trabalho em equipe [...]

Para identificar as reacdes dos participantes e das equipes mediante dados
fornecidos é preciso utilizar uma realimentacdo, ou seja, avaliar o desempenho das
pessoas e seu comportado ajudando a realizar correcdes. Para Vergara (2006, p.
208), “[...] o feedback continuo acerca o desempenho das pessoas em relagdo aos
objetivos empresariais é recurso de aprendizagem individual e coletiva.”

Logo apés a lideranca que deve ser dividida para ndo ser interpretada como
uma Unica geréncia, usando constantemente consenso entre as negociacdes e a
discricao intelectual, procurando ser o aprendiz dos fatos, ndo o conhecedor. E por
fim, a conduta ética, que o faz a pessoa a compartilhar informacdes, construindo
uma carga de conhecimentos através da experiéncia de forma assertiva ou
aprendendo com os erros. Neste sentido Vergara (2006, p. 208), relata que: “a
lideranca ndo necessariamente precisa ser sempre a mesma, o que confundi com
chefia [...] humildade intelectual, necesséaria ao reconhecimento de que é preciso
aprender sempre.”

O desempenho da equipe esta totalmente ligado as ferramentas que as
organizacOes oferecem. Estas dizem respeito aos recursos adequados, bem como,
suporte de informacdes precisas, acompanhamento das atividades, tecnologia,
confianca e avaliacdo dos resultados para constituirem bases sélidas e trabalhar de
forma eficaz. Na visdo de Robbins (2008, p. 125) “[...] talvez uma das caracteristicas
mais importantes de um grupo de trabalho eficaz seja o0 apoio que ele recebe da
organizacao.”

As pessoas que participam da equipe tem que apresentar algumas
gualidades, sendo elas, desenvoltura, personalidade, alocacao de papeis, variedade,
tamanho da equipe, flexibilidade e prioridades. Esses quesitos sdo de extrema
importancia para a composicdo do conjunto que demonstra sua responsabilidade e
faz cumprir as tarefas de forma excelente. Segundo Robbins (2008, p. 126), “Esta
categoria inclui as varaveis com a maneira como as equipes devem ser montadas
[...] focalizar as habilidades e a personalidade dos seus membros, a alocacédo de
papéis e a diversidade [...]"

Desenvoltura significa, ter pessoas que solucione problemas assuma as

decisdes e resolva as desordens dentro da equipe. Os individuos ao se encontrarem
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em situacdo grupal tém reacdes diferentes, por isso € preciso demonstrar
conhecimento. No contexto de Robbins (2008, p. 126), aborda que: “Para funcionar
de forma eficaz, uma equipe precisa de trés tipos de habilidade [...] profissionais com
conhecimentos técnicos. Segundo, com habilidades de resolucdo de problemas e
tomada de decisdes [...] habilidades interpessoais [...]"

Quanto a personalidade que varia de uma pessoa para outra € importante
procurar alocar o perfil de cada participante da equipe na que mais tenha
semelhanca, algumas mais comunicativas e dindmicas, que sdo mais favoraveis,
das outras que sdo menos conscientes. Comeg¢am com inteiracdes mais frequentes,
0s membros que néo tem algo em comum podem gerar confrontos e desgaste do
conjunto por caracteristicas de personalidade. Na visdo de Robbins (2008, p.126)
“As evidéncias sugerem que a variagdo das caracteristicas de personalidade pode
ser mais importante do que a sua média [...] misturar pessoas altamente conscientes
com outras nem tanto pode prejudicar o desempenho do todo.”

As alocacdes dos papéis se originam da diversidade do cargo que cada
participante assume, porém alguns possuem mais destreza que 0s demais
assumindo varios cargos. Segundo Robbins (2008, p. 127), “Os administradores
precisam compreender os pontos fortes que cada individuo pode agregar a equipe,
escolher os membros com esses pontos fortes em mente e distribuir as atribuicdes
de maneira que se ajustem aos estilos preferidos pelos selecionados.”

No que diz respeito a diversidade as equipes que sao mais diversificadas por
sexo e idade, produzem mais do que as outras, embora apresente mais confronto.

Quanto ao tamanho das equipes, deve-se sempre pensar em numeros
menores que posso desenvolver melhor suas tarefas. Para Robbins (2008, p. 127),
“‘Quando a equipe tem excesso de elementos, seus membros tém dificuldades de
desenvolver a coesdo, 0 comprometimento e a responsabilidade mutua”.

Flexibilidade ajuda a satisfacdo do cliente, o melhoramento das
funcionalidades da empresa que possuem pessoas maledveis que desempenhem
varias funcoes.

Por fim, as preferéncias, que se tratando de seres humanos todos temos
defeitos, e por sua vez, algumas pessoas preferem trabalhar sozinhas. Robbins
(2008, p. 128), relata “[...] ao se compor uma equipe, as preferéncias individuais
devem ser consideradas da mesma maneira que as habilidades, a personalidade e

as capacidades”.
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E de responsabilidade de a empresa divulgar perfis de competéncia, focar
no desenvolvimento das equipes como indicadores para obtencao de resultados.

Assim como as metas, ajudando a tornar a comunicacdo mais clara e
precisa, para que as equipes mantenham um foco na obtengdo dos resultados.
Acredita-se que equipes eficazes vao obter sucesso até mesmo para resolver
conflitos.

O impacto gerado € de grande satisfacdo para a empresa com a obtencéo
de melhor produtividade e comprometimento com o trabalho. Com base nisso, seré
abordado um estudo de caso na empresa X, apresentando sua metodologia e a

histéria da empresa, para andlise da pesquisa.
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3 UM ESTUDO DE CASO NA EMPRESA X

No estudo do terceiro capitulo sera apresentado o método adotado para
elaboracdo, a histéria da instituicdo pesquisada, um questionario aplicado aos
funcionarios, averiguando se o treinamento e desenvolvimento profissional podem
influenciar na formagcdo de equipes assertivas através do estudo de caso

desenvolvido.

3.1 Metodologia da pesquisa

Como metodologia este estudo de caso se caracterizard como uma pesquisa
qualitativa, de carater exploratério, ndo visando abordar, construir ou trazer ao leitor
dados matematicos, padrdes estatisticos ou numeéricos, mas, sim, um perfil
organizacional, a partir do cenario em que se situa a empresa da realidade que sera
retratada pela aplicacdo de questionario estruturado, com questdes abertas, aos
colaboradores da Empresa X. Segundo Demo (2011, p.151):

Sédo consideradas metodologias qualitativas, por exemplo, pesquisa
participante, pesquisa de acéo, histéria oral [...] levantamento feitos
com questionarios abertos ou diretamente gravados, analises de
grupo, que , como vemos, abrigam horizontes bastante heterogénios
[..] A pesquisa qualitativa quer fazer jus a complexidade da
realidade, curvando-se diante dela, ndo s6 o contrario, como ocorre
com a ditadura do método ou a demissao teérica que imagina dados
evidentes.

A seguir, apresenta-se o0 histérico da empresa X.

3.2 Historico da Empresa X

A empresa X constituiu-se em Assembléia Geral realizada em 21/11/1993,
uma Cooperativa de Crédito de responsabilidade limitada, que se rege pela
legislacdo vigente, pelos atos normativos editados pelo Conselho Monetério
Nacional e pelo Banco Central do Brasil, por este Estatuto Social, pelas normas e
diretrizes de atuacdo sistémicas estabelecidas pelo Sicoob Confederacéo, pelas
normas internas proprias e pela regulamentacao da cooperativa central a que estiver
associada. Os associados além de usuarios dos produtos e servicos financeiros,
também sdo os donos do negdcio, com direitos e deveres a cumprir compartilhando

os resultados e criando novas oportunidades de emprego e renda.
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A empresa X iniciou suas atividades em 21 de novembro de 1993, tendo
sede inicial na cidade de S&o Vicente de Minas/MG situada na Rua Marechal
Floriano Peixoto, Bairro Centro 265 CEP: 37.370-000. Sua area de atuacédo é
limitada ao municipio sede e aos seguintes municipios: Minduri, Madre de Deus de
Minas, Serranos, Andrelandia, Carrancas, Piedade do Rio Grande, Cruzilia,
Carvalhos, Arantina.

Abrindo seus postos de atendimento (PA), ou seja, filiais ao decorrer dos
anos, na cidade de Minduri, Cruzilia e por ultimo Andrelandia.

A denominacdo do nome da empresa X vem do sistema cooperativo do

Brasil.
A empresa X exercera suas funcdes e sera administrada pelos seguintes
orgaos:
I.  Assembleia geral
[I. Conselho de administracao
[ll.  Diretoria-executiva
IV.  Conselho fiscal

Desde a abertura da cooperativa o corpo diretivo da empresa esta
organizado da seguinte forma: Diretor Presidente: Paulo César Durco; Diretor
Financeiro: José Carlos de Souza Junqueira; Diretor administrativo: Carlos Vamberto

Araujo.

Diante do exposto, serdo apresentados os dados e analise da pesquisa
realizada.

3.3 Dados e andlise da pesquisa realizada

Consolidando o estudo de caso deste trabalho monografico, foi feito uma
pesquisa com um questionario (em anexo), aplicado aos funcionarios da empresa X.
Mediante as questbes respondidas pelos colaboradores foi possivel analisar o
assunto em seguida.

O questionario contou com o total de nove perguntas, referente a equipes de

trabalho, bem como sua diferenca quanto ao grupo e o entendimento sobre
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treinamento e desenvolvimento. Estas foram feitas com oito colaboradores da
empresa X com a finalidade de coletar informagdes sobre o tema relacionando com
a atual situacdo da organizacédo, podendo assim orienta-la.

Observando o fato de vérias pessoas se conhecerem e prestar servicos
dentro da mesma empresa, ndo as tornas uma equipe de trabalho, porque cada
participante tem sua forma de pensar, seu propdsito de interacdo com 0s outros e
compromisso com seus afazeres.

A primeira pergunta se refere ao entendimento de cada pessoa sobre
equipe de trabalho. Todos os funcionérios tiveram a mesma opinido, respondendo
gue é um conjunto de pessoas que se unem para realizacdo de um determinado
projeto em busca de um ou mais objetivos em comum. Também dividindo as
responsabilidades, porque quando todos da equipe forem bem no seu trabalho, iram
ganhar credibilidade, mas se um for mau, toda a equipe sofrera as consequéncias.

Na pergunta numero dois trata-se da diferenciacdo de um grupo para
uma equipe. Sete entrevistados consideram que equipe e um grupo embora seja
um aglomerado de pessoas reunidas trabalhando juntas, as equipes se destacam
por ter 0s mesmos anseios, objetivos e desejos voltados pela mesma direcao, ja
grupo consiste apenas em um conjunto de pessoas que agem individualmente e
paralelamente. Apenas uma resposta se confunde ao citar que grupos sao formados
por pessoas que se sentem obrigadas a precisar da outra, sem proposito final.

Nota-se que a maioria dos colaboradores sabe diferenciar um grupo de uma
equipe de trabalho, considerando que a diferenca entre os dois pilares esteja no
modo como os funcionarios executam o seu trabalho. Onde as equipes se definem
por uma alianca de pessoas que agem com conhecimento, organizacao e disposi¢ao
de solucionar questdes organizacionais, dividindo seus afazeres e
responsabilidades, enquanto o grupo € formado por individuos com pensamentos
individualistas que se unem por afinidade procurando inclusdo e controle, sua
duragéo e curto prazo.

A questdo trés esta relacionada a interacdo de equipes com empresa
como podem agregar valor, de que forma as equipes podem ajuda-la. O
resultado foi Unico colocando a equipe como uma estratégia eficiente e eficaz para
melhoria na efetividade do trabalho, bom desempenho, alcance de metas e

maximizacédo de lucros, trazendo vantagens a corporacdo de varias maneiras.
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As semelhancas das respostas corretas nas questdes 01, 02 e 03 mostram
funcionarios teoricamente informados e predispostos a agirem eficazmente quando
indagam sobre equipes de trabalho. Todavia na pratica com o moderno ambiente de
trabalho a empresa X apresenta uma administracdo falha no que se refere as
equipes, nomeando lideres dispersos para dar suporte e informacdes atendo apenas
as necessidades dos membros.

Na pergunta numero quatro menciona-se a definicdo do treinamento e
desenvolvimento. Cinco entrevistados disseram que: O treinamento diz respeito a
capacitacdo aos colaboradores, uma forma clara de treinar para que 0 processo
possa ser realizado com éxito, oferecido pela empresa para melhor realizagdo das
tarefas e desenvolvimento € aperfeicoamento, de modo continuo. Os outros trés
mencionam treinamento como desenvolvimento de carreira, eles equivocaram nas
respostas, pois s6 o desenvolvimento € capaz de construir uma carga de educacéo
tanto na parte tedrica quanto técnica.

O treinamento busca aperfeicoamento no cargo atual, € curto prazo, ja o
desenvolvimento é longo prazo fazendo o crescimento, experiéncia de forma
continua para ambos.

A questédo cinco refere-se ao entrar na empresa se recebeu treinamento
ou nao para exercer suas atividades. Todos responderam sim, porém nao para o
cargo especifico de sua tarefa, mas geral. Apenas duas nao explicaram.

Analisando estad pergunta foi enfatico por parte dos funcionarios o curto
treinamento que receberam para sua atividade rotineira, pois conforme a
organizacado o aprendizado se faz a cada dia que surge algo novo. O que a torna
mais uma vez agravante a educacdo e valorizagcdo de seus membros, pois o
treinamento € de estrema importancia para a execucdo do trabalho eficaz,
ocasionando menos erros e custo para consertar o mesmo.

O numero seis traz a pergunta: qual a melhor forma de se aplicar o
treinamento? As oito pessoas responderam que o melhor seria em cursos técnicos
e praticos, pois a necessidade de aprender é constante nas mudancas tecnoldgicas
do ambiente de trabalho, os incentivos motivadores das palestras também
ocasionam um bom treinamento.

Antes de escolher qualquer tipo de treinamento a ser ministrado é preciso
fazer um levantamento das necessidades, ndo basta treinar, tem que verificar a

caréncia dos funcionérios, fazer o escopo e avaliar os resultados para aplica-lo
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corretamente. Pois 0 mesmo gera um gasto para a empresa, tem que criar um
programa que estimule ao aprendizado.

A questdo sete trabalha com o treinamento sendo ele um o fator
motivador na formacao de equipes de trabalho eficazes. Todos responderam sim
e explicaram que pessoas aptas ao trabalho se sentem motivadas ao realiza-los,
sendo que o treinamento oferece tal aptiddo. A valorizagdo do funcionario podem
efetivamente reter o colaborador em determinada organizag&o, valorizando o capital
intelectual e com isso o funcionario se sinta valorizado e invista e na sua carreira.
Este ponto se torna positivo para as empresas se permanecerem no mercado.

A questao oito refere-se a se a qualidade das tarefas rotineiras podem
vir a melhorar com o treinamento e desenvolvimento das equipes. Uma pessoa
citou que a equipe de trabalho deve ser motivada pela geréncia, garantindo
condi¢des para o bom desenvolvimento do trabalho. As sete pessoas disseram que
com o aperfeicoamento das técnicas ensinadas, o profissional sentira mais
seguranca na realizacao das tarefas.

Por fim a questédo nove esta relacionada com equipes de trabalho bem
treinadas podendo agregar valor a empresa onde trabalha. Como comum acordo
todos responderam que sim, pois tendo informacdo e conhecimento passamos
seguranca para o cliente, melhor qualidade e produtividade com uma premissa de
aprender sempre.

O que concretiza a afirmacdo que, o treinamento melhora a qualidade do
trabalho na hora de realizar as tarefas do dia a dia, e estimula as equipes o que se
refere também a resposta oito que funcionarios se sentem motivados a cumprir com
maior responsabilidade seus afazeres, somando a qualificacdo, conhecimentos e

habilidades necessarias para superar a concorréncia e garantir a empregabilidade.
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CONSIDERACOES FINAIS

A partir deste trabalho monografico realizado, foi possivel constatar uma
solucdo para o objetivo proposto anteriormente, de estudar treinamento e
desenvolvimento para estruturar equipes de trabalho assertivas de forma
estratégica.

Para valorizar o potencial humano e profissional dos funcionarios o
treinamento e a ampliagdo dos conhecimentos, que vem ganhando seu espago aos
poucos nas Ultimas décadas, tem um papel fundamental para disseminar a
educacédo dos seus colaboradores adequando-os as necessidades e exigéncias de
sua éarea de atuacdo, logo acelerando o crescimento organizacional. Pois tal
processo de aprendizagem produz mudancas expressivas como: de conhecimento,
atitudes, sentimentos, postura, motivacdo e comportamento nos individuos tanto de
forma pessoal como interpessoal. E um processo de educacdo continua, porque
além de transmitir habilidade e incentivar ao desenvolvimento visa também
proporciona atitudes proativas de talento e criatividade.

Para que isso tudo ocorra com melhores resultados € importante uma
autoavaliacdo dos participantes para medir seu interesse no aproveitamento da
teoria da aprendizagem ao treinamento e reconhecer suas limitacdes e forcas,
ocasionando a eficacia nas suas acbes e realizando o objetivo proposto pelas
organizac0des, evitando, assim gastos que podem impactar os demais colaboradores
da empresa.

Pelo fato de vivermos em constantes mudancas tecnoldgicas, que sao
extremamente rapidas, € facil perceber a importancia do treinamento e
desenvolvimento no quadro organizacional o que também ocasiona uma técnica
para formar equipes que sdo um conjunto de pessoas em prol de um bem comum,
atendendo sempre as necessidades da organizacdo. Sdo mais flexiveis e reagem
melhor as transformacfes respeitando a opinido dos participantes, dividindo as
responsabilidades, facilitando assim um melhor desempenho da corporacéo.

Respondendo ao problema de pesquisa colocado no inicio deste trabalho o
treinamento e desenvolvimento influencia de maneira positiva e motivadora as
aptiddes dos profissionais a formarem equipes que se ajustem intelectualmente ao

crescimento da empresa X.
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Observando o fato que aprender é uma das premissas em todo mundo dos
negocios, o treinamento e desenvolvimento cabem em todos os projetos das
companhias e principalmente com todos os funcionérios que sdo o estimulo da
organizacdo. Em contra partida a andlise deste estudo de caso mostra que nem
todos os colaboradores da empresa X receberam treinamento adequado para seu
cargo especifico em tempo habil, nota-se uma falha na mesma, onde pode
ocasionar custos por erros nos servicos prestados, baixa produtividade, além dos
conflitos internos devido a falta de comprometimento com as atividades praticadas.

Por fim, a pesquisa permitiu reforcar a necessidade de treinar e desenvolver
pessoas para se formar equipes assertivas que se tornara um diferencial competitivo
nos negocios da empresa X, criando um clima de confianca e responsabilidade

mediante o mercado de atuacdo, ocasionando o sucesso do investimento.
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ANEXO

O que vocé entende por equipe de trabalho?

Para vocé, qual a diferenca de um grupo para uma equipe?

De que forma as equipes podem ajudar a empresa onde trabalha?

Em sua opinido, o que vem a ser treinamento? E desenvolvimento?

Ao entrar na empresa, em seu cargo, recebeu treinamento para desenvolver
seu trabalho?

Em sua opinido, qual a melhor forma de se aplicar treinamento?

O treinamento tem fator motivador na formacdo de equipes de trabalho
eficazes?

As qualidades da realizacdo das tarefas rotineiras de trabalho podem vir a
melhorar com o treinamento e desenvolvimento das equipes?

Uma equipe bem informada e treinada pode agregar valor a empresa onde

executa suas tarefas?



