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RESUMO

O treinamento organizacional tem representado uma vantagem competitiva as empresas, na
medida em que consegue converter o aprendizado de seus funciondrios em resultados
mensurdveis, para tanto as empresas precisam entender que o treinamento € um investimento
que implica no desenvolvimento profissional. No Banco do Brasil S.A., desde 1965 existe o
sistema de educacdo corporativa, que tem por objetivo promover o desenvolvimento de seus
funciondrios através de diferentes praticas, entre elas, o treinamento interno. O tema
treinamento, abordado neste trabalho, tem por objetivo verificar quais tem sido as préticas de
aprendizagem adotadas pelo Banco do Brasil S.A., de modo a estabelecer uma relagdo com as
tendéncias da drea de Gestdo de Pessoas. Para tanto se utilizou a metodologia quantitativa
descritiva, com aplicacdo de um questiondrio a uma amostra formada por funciondrios das
agéncias da regido de Campo Mourao - PR, onde se observou a falta de conhecimento quanto
as praticas da educacgdo corporativa.

Palavras-Chave: Treinamento. Desenvolvimento.



1. INTRODUCAO

O setor financeiro faz parte da vida do cidaddo e das corporagdes e estabelece um
envolvimento cotidiano, ja que o dinheiro € seu bem precioso. Os clientes estdo cada vez mais
informados e exigentes, j4 ndo cabe mais ao banco a func¢do de ser apenas um local seguro
para depositar o dinheiro € preciso prestar um gerenciamento financeiro, de modo a assegurar
um bom retorno aos seus clientes. Para atender a demanda que o mercado impde ao setor
financeiro, é imprescindivel que os funciondrios tenham agilidade, rapidez, téitica, atencdo
permanente e visdo estratégica, além de estarem preparados as novas demandas que surgem
todos os dias. Diante desse novo cendrio que se estabelece e da competitividade do setor, as
institui¢des financeiras devem redobrar suas agdes na drea de recursos humanos. Santos (apud
ABTD, 2006).

O desenvolvimento pessoal € uma das etapas da Gestdo de Pessoas que estd
diretamente relacionada ao desenvolvimento da empresa, sendo, portanto uma pratica
essencial ao crescimento de ambas. As empresas, visando manter um processo continuo de
aprendizagem vém investindo no aprimoramento profissional, utilizando-se, principalmente
de treinamentos internos, ou seja, aqueles realizados pela propria empresa. Para muitos
autores da drea de gestdo de pessoas, o treinamento fornecido por uma empresa objetiva
contribuir para a concretizacdo de suas metas, sendo o retorno do capital investido o seu
grande motivador.

No Banco do Brasil S.A. (BB), devido a necessidade de se tornar mais eficiente como
banco comercial e agente financeiro do governo, em 1965 criou-se o DESED (Departamento
de Selecdo e Desenvolvimento do Pessoal) que abordava aspectos gerais das atividades de
treinamento no banco. As praticas do DESED tinham por finalidade levar os funcionarios a
compreender a importancia do trabalho, de maneira a valorizar o ser humano e promover o
desenvolvimento pessoal e profissional.

Ao longo dos anos a politica de treinamento do Banco do Brasil S.A. foi se
modificando. O banco passou a contar com um sistema informatizado o que possibilitou a
criacdo de diferentes programas e ferramentas didéticas. Atualmente o treinamento no Banco

do Brasil S.A. € parte de um conjunto maior conhecido por Educa¢do Corporativa que tem por



finalidade auxiliar no desempenho profissional e aperfeicoar os processos da organizagdo
tornando-a mais competitiva.

Conforme normativos do BB, as modalidades de treinamento se dividem em
presencial, auto-instrucional e em servi¢o, contando com um riquissimo catdlogo de cursos, a
fim de promover o conhecimento. A grande problemdtica que surge se refere a efici€ncia
desses métodos - serd que os mesmos estdo contribuindo com o conhecimento dos
funciondrios e/ou ainda aumentando sua capacidade no exercicio de sua fun¢do? Diante desta
questdo, desenvolveu-se uma pesquisa, por meio de questiondrios, a fim de encontrar
respostas que vao de encontro aos objetivos estabelecidos.

O objetivo geral desse trabalho é verificar se os funciondrios conseguem transferir
para suas praticas didrias de atendimento os conteidos abordados nos treinamentos. J4 em
termos especificos, tem-se por finalidade apurar qual tem sido o acesso dos funcionérios aos
treinamentos oferecidos pelo BB, bem como os métodos que, segundo os funciondrios, seriam
os mais eficientes para a regido.

A pesquisa desenvolvida foi aplicada aos funciondrios da Regido de Campo Mourio -
PR, com o objetivo de analisar a importancia do treinamento organizacional bem como
verificar junto as 29 agéncias, quais tem sido os conhecimentos transferidos para suas praticas
didrias de atendimento. Para chegar a resposta desta questdo primeiramente precisou-se
conhecer o grau de acesso € a modalidade de treinamento mais utilizada pelos funcionarios da
regido.

Para tanto passaremos ao estudo dos conceitos de desenvolvimento, aprendizagem e
treinamento considerando os aspectos que podem levar a decisdo de treinamento até chegar a
etapa de avaliacdo. Na seqiiéncia teremos a pesquisa quantitativa descritiva, a qual foi
desenvolvida em uma amostra de 29 funciondrios, distribuidos por toda a regido de Campo
Mourdo. A definicdo da amostra se deu aleatoriamente sorteando-se um funciondrio do
quadro efetivo das agéncias, os quais receberam via internet, um questiondrio objetivo
contendo 12 perguntas (anexo).

Com base nessas respostas serd feita uma andlise do processo de treinamento dos
funciondrios da regidio de Campo Mourdo frente as novas tendéncias do mercado de
Treinamento e Desenvolvimento (T&D).

Na ultima parte deste trabalho serdo apresentadas as consideragdes finais tomando por
base os autores estudados e as informagdes coletadas junto aos funciondrios do Banco do

Brasil S.A. da regido de Campo Mourio - PR.



2. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO (T&D)

A drea de Gestao de Pessoas, segundo vdérios autores € divida em subsistemas com
funcdes especificas, tais como Treinamento e Desenvolvimento (T&D). A presenga do T&D
nas empresas surgiu a partir das deficiéncias do ensino formal em oferecer profissionais na
quantidade e qualidade exigidas pelo mercado. Para Peter Senge (2000) essa deficiéncia é
resultado da maneira que a escola nos ensina a pensar, ou seja, desmembra-se o problema em
pequenas partes para encontrar a resposta certa.

Durante anos a expressdo T&D representou um amplo conjunto de atividades de
ensino profissional destinado ao desempenho de fun¢des, de modo a melhorar a convivéncia
didria, a produtividade e a geracdo de resultados. Recentemente este subsistema vem passando
por mudangas devido ao dinamismo estratégico das organizagdes, ao reposicionamento dos
mercados em relagdo aos consumidores, a competitividade, a popularizacdo da tecnologia da
informacdo e da comunicacdo, ao alto grau de exigéncia dos clientes e a terceirizagdo.
(ABTD, 2006). O T&D diante dessas mudancas deve analisar e questionar os resultados
obtidos frente aos resultados esperados, sempre alinhando as acgdes de treinamento,
desenvolvimento, remuneragao, beneficios e carreira a visao de futuro da organizacao.

Quanto a perspectiva de futuro das empresas sabe-se que esta é cada vez mais
desafiadora, até mesmo a expressdao T&D comeca a pedir uma substituta, a velha forma de
treinar e desenvolver pessoas nas organizacdes estd deixando de ser util. Oliveira (apud
ABTD 2006, p. 39-42) relaciona dez tendéncias vindouras ao T&D:

a) Do interno para o externo: os profissionais de T&D passam a ser contratados nas

prestadoras de servigos, apenas quando necessario;

b) Da segmentacdo para o mercado Unico: as institui¢des de ensino superior passam a
atender as organizacdes, oferecendo cursos rapidos, semindrios, palestras e projeto
de consultoria as empresas;

¢) Do presencial para o virtual: os treinamentos computacionais via internet passam a
ser uma alternativa aos treinamentos presenciais, pois reduzem custos e tempo;

d) Do texto para a imagem: a escrita dd lugar a fotografia, ao cinema, a televisdo,

internet, telefone celular, enfim todas as modalidades midiaticas;
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e) Do avulso e manual para a paraferndlia integrada: os materiais de apoio ao ensino-
aprendizagem estdo cada vez mais sofisticados, ao invés dos velhos quadro-negro,
giz, flip-chart e retroprojetor, t€m hoje o datashow, as gravacdes via celular em
tempo real, as bibliotecas virtuais e muitos outros;

f) Do cognitivo para o afetivo: a vida ttil do saber estd cada vez mais curta, o mais
importante as empresas € a capacidade do funciondrio em aprender rdpido, ter
iniciativa, lideranga, inovagdo, prontidao na resposta, carisma, crenga em si mesmo,
etc,

g) Da aula para o show: as aulas tradicionais com um austero professor deram lugar as
aulas shows, conduzidos por um novo instrutor/professor que a base de piadas,
pirotecnias e jogos de cena, diverte e ensina;

h) Do ensino para a mediacdo: o professor deixa de ser o tunico detentor do
conhecimento. Como as informacgdes vém de diversas fontes, o seu papel é de
organizar, esclarecer, referendar, ou seja, de mediador do conhecimento;

i) Do monolitico ao granular: Em funcdo da rapidez que as informagdes ocorrem, os
conteidos devem ser planejados em espagcos de tempo cada vez mais curtos.
Planejar aulas, semindrios ou cursos para organizar as informacdes, tornam-se
inviavel;

j) Da aprendizagem individual para a coletiva: o conceito que impera é que nao
somente os individuos aprendem, mas toda a organizagao.

Essas tendéncias além de demonstrar o quanto as empresas precisam evoluir em
aprendizagem também nos mostra o quanto elas podem se tornar competitivas utilizando-se
de T&D. Ser competitiva vai além dos fatores econdmicos, pois implica em melhorar os
padroes de vida de uma regido. Segundo a drvore da competitividade' existem fatores
complexos que tem influéncia na competitividade, como as inclusdes sociais, o bem-estar, o
conforto, a sustentabilidade e, ainda, a natureza organica da arvore que enfatiza a organizagdo
viva.

A Competitividade ¢é “um conhecimento dependente e comega com a
autocompetitividade, ou seja, competimos com nés mesmos. Hoje, temos que ser melhor do
que fomos ontem, e amanha teremos de ser melhores do estamos sendo hoje”. Magalhaes

(apud ABTD, 2006, p.88).

! WWwWWw.ecorys.com
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2.1 TREINAMENTO

O estudo da Teoria Geral da Administracdo estd intimamente ligado ao processo
evolutivo do treinamento nas empresas, pois o primeiro modelo de aprendizagem surge na
Administracdao Cientifica de Taylor e Fayol, que desenvolveu padrdes mecanicos para
especializar e treinar os operdrios, o importante era produzir sempre mais, evitando-se
improvisos na execucdo das tarefas. Com Taylor e Fayol tem-se uma visdo tradicional da
aprendizagem, prevalecendo o conceito do homo economicus. (Ribeiro 2005, p.13-56).

Essa visdo mecanicista do trabalho despertou interesse dos estudiosos que nao
tardaram em se opor a Escola Cldssica instituindo uma nova visdo do homem através da
Escola das Relagdes Humanas. A partir desse movimento Elton Mayo, Kurt Lewin, Maslow e
muitos outros apontam as necessidades do homem e defendem uma maior autonomia do ser
humano na execucao de seu trabalho. J4 no modelo seguinte, o burocratico, proposto por Max
Weber, o homem € visto como um mal necessario; a criatividade e as idéias, o crescimento
pessoal e o desenvolvimento da personalidade individual ndo sdo considerados, o treinamento
estd centrado apenas no profissionalismo. (Ribeiro, 2005, p.57-84)

Essas caracteristicas do modelo tradicional conforme destaca Bonfim (1995, p. 12)
“tem orientado a estruturacdo e o gerenciamento de muitas empresas brasileiras. Taylor e
Fayol influenciam a fébrica, a producdo e a engenharia industrial; Weber influencia os
escritdérios e a administracdo do negdcio com o seu modelo burocratico”.

Apoés esse periodo, surgem diversas escolas e teorias que tentam explicar a visao
homem/organiza¢do, como a Escola Estruturalista (1950), Escola de Sistemas (1951), Escola
de Administragdo por Objetivos — APO (1954), Escola do Desenvolvimento Organizacional —
DO (1962) e Teoria da Contingéncia (1972). Em diferentes periodos identificam-se temas ou
teorias que cairam no gosto dos treinadores. Em cada caso as abordagens perduraram por
alguns anos, sendo substituidas logo em seguida por outra. Entre os anos 1970 e 1985, os
temas que aqueceram o mercado de T&D foram a APO, o DO e a Dinamica de Grupo (DG);
na década de 80 foram a Andlise Transacional (AT), a Administracdo Participativa (AP) e a
Qualidade Total evoluindo posteriormente para as certificacdes da ISO - International
Standardization Organization que em 2001 editou uma norma para treinamento, conforme
veremos no decorrer deste trabalho. (ABTD, 2006)

No Brasil, a histéria do treinamento inicia-se com o ensino profissional, quando em

1909, o presidente Nilo Pecanha cria as escolas de aprendizagem de oficio, que tinham entre
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seus objetivos acabar com a marginaliza¢ido. As décadas que se seguiram foram marcadas por
muitos fatos que contribuiram ao progresso social, econdmico e politico do pais, entre eles a
criacdo do Servico Nacional de Aprendizagem Industrial - SENAI em 1942 e do Servigo
Nacional de Aprendizagem Comercial - SENAC em 1946. (ABTD, 2006)

Na década de 70, o Governo Federal na tentativa mal-sucedida de reformar a
Educagdo Brasileira refor¢ou ainda mais a posi¢do dos treinadores como agentes excluidos no
meio educacional, o treinamento ainda era visto como meio de moldar o homem, nio gerando
nenhuma contribui¢do ao seu desenvolvimento. Em agosto de 1971, foi sancionada a nova lei
de diretrizes e bases do ensino no pais, que transformava os cursos de segundo grau em
profissionalizantes, essa medida pretendia aumentar a producao brasileira e mudar o conceito
de aprendizagem corporativa, mas infelizmente nada mudou no interior das empresas, os
profissionais de T&D, simplesmente ignoraram as mudancas educacionais no pais. (ABTD,
1980). Durante anos o homem foi valorizado como recurso humano, sendo importante as
empresas somente pela sua entrega operacional, no entanto devido as inovagdes sociais,
culturais, econdmicas, politicas e tecnoldgicas iniciou-se uma preocupagdo com o gerencial e
comportamental a fim de se alcangar o desenvolvimento total do ser humano.

Diante desta preocupacao com o desenvolvimento, o termo aprendizagem associado as
empresas torna-se uma constante no interior das empresas, no entanto ainda permanece a idéia
de que esta € uma pratica sistematica de procedimentos necessarios para a realizacdo de uma
tarefa ou fun¢do, mas ao contrario do que nos parece, ¢ um conceito mais amplo, enquanto
que as informagdes que obtemos para desenvolver nossas fungdes € algo especifico, sendo
apenas parte do processo de aprendizagem. Segundo a Associa¢cdo Brasileira de Treinamento
e Desenvolvimento - ABTD (1980, p. 1) "a educacdo se dirige a0 homem como um todo, ao
passo que o treinamento visa particularmente o trabalhador; para outros, ainda, a educagao
prepara para a vida, enquanto o treinamento prepara para o trabalho”.

Muitos sdo os conceitos atribuidos a aprendizagem organizacional, principalmente
quando abordamos o termo treinamento, para se ter uma idéia da complexidade desse
conceito apresenta-se a seguir a visdo de oito autores que discutiram o tema entre o periodo

1970 a 1994:

Autor Data Conceito

OATLEY in 1977 | Treinamento €  qualquer  atividade que  procura
HAMBLIN deliberadamente, melhorar a habilidade de uma pessoa no
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desempenho de uma tarefa.

HESSELING in | 1978 | Treinamento ¢ wuma seqiiéncia de experi€ncias ou
HAMBLIN oportunidades destinadas a modificar o comportamento para

atingir um objetivo declarado.

HAMBLIN 1978 | Treinamento abrange qualquer tipo de experiéncia destinada a
facilitar um ensino que serd util no desempenho de um cargo

atual ou futuro.

FERREIRA 1979 | Treinamento dentro de uma empresa poderd objetivar tanto a
preparagdo do elemento humano para o desenvolvimento de
atividades que vird a executar, como desenvolvimento de suas

potencialidades para o melhor desempenho das que ja executa.

CHIAVENATO | 1985 | Treinamento € o processo educacional aplicado de maneira
sist€mica, através do qual as pessoas aprendem conhecimentos,

atitudes e habilidades em funcdo de objetivos definidos.

TOLEDO 1986 | Treinamento na Empresa é acdo de formacdo e capacitacdo de
mao-de-obra, desenvolvida pela propria organizacdo, com

vistas a suprir suas necessidades.

MACIAN 1987 | Treinamento €, assim, uma forma de educagdo. Sua

caracteristica essencial consiste em educar para o trabalho.

LEITE 1994 | Treinamento € parente proximo do embrutecimento, do
adestramento. O desenvolvimento aparece como o instrumento
privilegiado de a¢do da administracdo de Recursos Humanos,
em razdo da possibilidade que encerra de efetivo exercicio dos
valores mais elevados do homem, e isso, como € evidente, sem
prejuizo, muito ao contrério, dos interesses de producdo sticto

sensu das empresas.

Quadro 1 - Conceitos sobre treinamento
Fonte: Bomfin (1995, p. 28)

Analisando o quadro acima nota-se a evolug¢do do conceito de treinamento, que passou

de uma pratica exclusiva do trabalhador a uma acdo de realizacdo do ser humano. O
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treinamento, conforme destaca Leite (1994) deve permitir o desenvolvimento a fim de revelar
e extrair os valores mais elevados do homem.

Entre os conceitos mais recentes encontra-se a andlise de Mayo (2003), para esse autor
a aprendizagem nas empresas se apresenta de quatro modos:

a) Educacdo: refere-se ao conhecimento, as percepgdes € visdes que a pessoa adquire
sem se confinar ao estudo, este principio se refere a forma de aprendizagem
fundamentalmente ligada a mente;

b) Treinamento: dirigido as habilidades nos negocios, estd relacionado mais as areas
com problemas especificos que precisam de ajuda;

¢) Experiéncia: refere-se a aprendizagem que se obtém no trabalho e aquela obtida por
meio de tarefas planejadas e;

d) Aprendizagem com os outros: diz respeito aos treinamentos, orientagdes e
experiéncias compartilhadas.

Partindo do conceito de Mayo (2003) chega-se a conclusdao proposta por Marcos

Pontual no primeiro Manual de Treinamento e Desenvolvimento (ABTD, 1980, p. 2):
A educacdo refere-se a todos os processos pelos quais a pessoa adquire compreensao
do mundo, bem como capacidade para lidar com seus problemas. A instrugdo é o
vocdbulo usado para indicar os processos formais e institucionalizados através dos
quais a educac¢do € ministrada até a adog@o de uma profissdo. O treinamento indica a
educacdo especifica, que, conduzida na escola ou nao, antes do trabalho ou durante o
mesmo, ajuda a pessoa a desempenhar bem suas tarefas profissionais. Conclui-se,
dessas definicdbes que a educacdo incumbe desenvolver integralmente a

personalidade, enquanto ao treinamento compete integrar o individuo em seu
trabalho, visando a seu desempenho, para atender as necessidades de producao.

Do ponto de vista da empresa o treinamento, além do desenvolvimento do individuo,
pode ser utilizado como uma importante ferramenta para solu¢do de problemas tais como
reducdo de custos, acidentes, rotatividade do pessoal; aumento das vendas, da produtividade,
do lucro, do retorno investido; melhoria da qualidade e outros desempenhos. (GUIMARAES,

2007)

2.1.1 Diretrizes para o treinamento

Na edi¢do anterior da Norma ISO 9001 (1994) a referéncia sobre o treinamento ndo
era muito precisa, bastando a empresa apresentar a quantidade de treinamentos realizados,

para se obter a certificacdo. De acordo com a nova norma ISO 9001 (2000), que enfatiza a
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importancia do treinamento, existe a exigéncia de se apresentar os resultados. Em linhas
gerais a norma diz que a organizagdo deve determinar as competéncias para o seu pessoal,
fornecer treinamento e avaliar a eficdcia dos mesmos. (GUIMARAES, 2007)

Para garantir que os programas de treinamento sejam realmente voltados para o
desenvolvimento das competéncias requeridas pelas empresas, foi desenvolvida pela
International Standardization Organization (ISO) em 1999, a Norma ISO 10015 — Diretrizes
para treinamento, a qual foi editada no Brasil em abril de 2001 pela Associacdo Brasileira de
Normas Técnicas (ABNT). Entre suas diretrizes destaca-se o fato de o treinamento ser visto
como um investimento e nao uma despesa, devendo ser desenvolvido pelas empresas para
obter resultados significativos e mensuraveis. Atualmente ndo basta treinar deve-se “assegurar
que o treinamento requerido seja orientado para satisfazer as necessidades da organizagao”.

(GUIMARAES, 2007)

2.1.2 Necessidades de Treinamento

Para chegar a decisdo de investir em treinamento, primeiramente a empresa precisa
identificar a(s) necessidades(s) para ndo incorrer em prejuizo e depois abandonar alguns
paradigmas que passaram ser praticas comuns nas organizacgdes, como a idéia de que somente
os recém admitidos necessitam de treinamento. Conforme aponta a Associacdo Brasileira de
Treinamento e Desenvolvimento - ABTD (1980) um treinamento pode nascer de trés
necessidades, a primeira seria a de acomodacao a rotatividade e ao crescimento de pessoal. A
segunda seria a de atender as mudancas de conhecimento, habilidades e atitudes requeridas
pela empresa e a terceira seria a de melhorar as habilidades e o desempenho dos empregados.
No entanto estes problemas evidenciam sintomas que ndo devem constituir o tema do
treinamento, o que deve ser feito é uma andlise minuciosa a fim de identificar as causas mais
provaveis desses sintomas, para entdo se concluir sobre a viabilidade de utilizar um
treinamento. (ABTD, 1980).

Para Santos (1978, p. 139) “um programa de treinamento é essencialmente dirigido
para o desenvolvimento de capacidades, de aptiddes e de atitudes (...)”, devendo contribuir
para que haja o maximo de melhora na execugdo do trabalho, para tanto o autor classifica as

necessidades de uma organizagdo em relagcdo ao treinamento de pessoal nos seguintes tipos:
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a) Necessidades de Adaptacdo Inicial ou Treinamento Prévio: se refere a assisténcia
que deve ser disponibilizada a um novo funciondrio ou a um antigo que passa a
exercer outras fungdes;

b) Necessidade de Correcdo: exprime a correcdo de erros, imperfei¢des ou de
comportamentos pessoais ou organizacionais indesejaveis. Os melhores indicadores
desses comportamentos sdo: 1) Erros ou falhas: comuns na execucdo das tarefas
habituais como erros de medida, tempo, anotagdo, inspe¢do, motores e psico-
sensoriais, calculos, auséncia de informacdes, fluxo e seqiiéncia de operacodes,
interpretacdo, classificacio e comunicagdo; ii) Absenteismo: estudo de faltas,
atrasos e abandono tempordrio do trabalho; iii) Atritos e conflitos: problemas de
relacionamento; iv) Caréncia de pessoal: falta permanente ou prolongada de pessoal
qualificado; v) Rotatividade de pessoal: transferéncias, demissoes, faltas freqiientes,
pedidos de dispensa e outros similares; vi) Acidentes: apenas os ocorridos por
conducdo inadequada de tarefas e operagdes; vii) Redugdo da produtividade: deve-
se considerar a producdo normal quando comparada a outras entidades e viii)
Reclamagdes do consumidor: pesquisas sobre aceitacdo de produtos, queixas e
reclamagdes espontaneas sdo indicadores de falhas;

¢) Necessidades de Desenvolvimento: para detectar necessidades dessa ordem ¢é
preciso estabelecer uma projecdo para o futuro, pois os elementos humanos, na sua
maioria, ndo estdo preparados para enfrentar as mudancas. As empresas limitadas
ao presente descontrolam-se quando situacdes imprevistas aparecem € sé entio
percebem a necessidade de se preparar para o futuro.

Diante de todos os fatores que apontam a necessidade de treinamento, percebemos o
quanto € vantajoso para uma empresa investir em treinamento, no entanto como assinalam
Blum e Baylor (apud Santos, 1978, p. 137) hd organizacdes que nao se preocupam com esta
pratica e contornam o problema por dois caminhos: insistindo em contratar pessoal ja
habilitado ou experiente na suposi¢do de que o treinamento, nesses casos, ¢ desnecessdrio, e
admitindo pessoal inexperiente na falsa crenga de que as pessoas mais antigas poderdo ensinar
os novatos. Esquecem-se os administradores que o treinamento € um investimento e que o
retorno do capital empatado reflete-se direta ou indiretamente mais cedo ou mais tarde, em

alguma forma de beneficio. (Santos, 1978).
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2.1.3 Métodos e Técnicas de Treinamento

Métodos e técnicas de treinamento tém sido ao longo do tempo dois termos

empregados como sindnimos, por autores e diciondrios, mas de acordo com a ABTD (1980, p.

107) “Methodos é uma palavra grega que significa caminho para chegar a um fim. Técnica, no

sentido restrito do termo significa maneira, jeito ou habilidade especial de executar ou fazer

algo”. Tendo diferenciado esses termos passaremos a analisar alguns métodos e técnicas mais

freqiientes na atualidade de acordo com Santos (1978):

a)

Método Informativo ou Cognitivo: € o método tradicional, onde hd um professor ou
similar que transmite as informacdes sob a forma de aula, quer no plano tedrico,
quer no plano de atividades préticas, motoras, manuais ou semelhantes. Neste
método o aluno poderd ser incentivado a trabalhar por si mesmo quando houver

distribuicao de tarefas, trabalhos em grupo, demonstracdes e estudos de casos reais.

b) Método de Andlise do Comportamento: usado principalmente no ensino industrial,

c)

consiste em ministrar conhecimentos técnicos e promover o desenvolvimento de
atitudes e de hébitos profissionais através da realizacdo do trabalho real. Esse
método se configura como certo tipo de instru¢do programada, uma vez que
compreende comportamentos dispostos em passos.

Método Nao-Diretivo ou Centrado no Aluno: a natureza deste método parte da
teoria rogeriana de que a pessoa conhece as suas necessidades melhor do que
qualquer outro observador externo, portanto a escolha do que aprender parte do
individuo. O instrutor tem a fun¢do de ajudar a criar uma situacado confiante, segura

e liberta de ameacas para que aproveite suas experiéncias e as transforme em acgao.

Tendo sido exposto alguns métodos, passaremos a analisar as técnicas didaticas mais

utilizadas pelas empresas, lembrando que a escolha dos procedimentos ou técnicas depende

dos recursos humanos e materiais disponiveis para o treinamento profissional. (Santos, 1978).

a)

Aulas Comuns: para pequenos e grandes grupos, de estilo expositivo, cognitivo ou

informativo. Trata-se do procedimento mais comum usado nos sistemas de ensino.

b) Circulo de Estudos: para pequenos grupos, de 10 a 15 pessoas, visa o estudo e troca

c)

de idéias, com ou sem uma programacao especifica.
Convengdes e Congressos: reunides com assuntos predeterminados ministrados por

grandes especialistas na area.
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d) Estdgio: processo muito difundido que consiste em admitir o treinando em situacdo
andloga a de um empregado, cabendo a este executar as tarefas que lhe forem
atribuidas, sempre assistidas por um profissional experiente.

e) Estudo de Casos: é o estudo de um caso ja ocorrido. O objetivo € identificar a acao
realizada e propor novas solucoes.

f) Férum: consiste na apresentacdo, por uma mesa diretora, de um determinado
assunto a ser debatido pela audiéncia. E muito usado quando se pretende conhecer
as idéias mais freqiientes sobre determinado assunto.

g) Grupo de Trabalho ou Grupo de Projetos: consiste na escolha de um grupo de
profissionais, ou principiantes para estudar e propor medidas sobre um determinado
assunto.

h) Manuais de Trabalho: sdo textos elaborados com o objetivo de mostrar as véarias
etapas de um trabalho contendo, inclusive, informagdes técnicas, tabelas, modelos
de atuacdo etc.

i) Recursos Audiovisuais: compreende uma variedade de meios de comunicacio
como filmes, gravagdes, slides, radio, televisao, graficos e outros mais, atuam como
uma técnica informativa e motivadora.

J) Rodizio de Pessoal e Tarefas: consiste em remover, temporariamente, o pessoal de
um setor para outro, diferente. Com essa pratica 0 mesmo pessoal aprende muitas
tarefas e operacoes ficando apto para substituicao de emergéncia.

A escolha do método e da técnica de treinamento a ser utilizada dependera das

necessidades e dos objetivos da instituicdo, mas tdo importante quanto identificar

necessidades de treinamento, escolher um método e técnica € avaliar o que tem sido feito.

2.1.4 Avaliacao do Treinamento

Quando utilizamos o termo avaliar relacionado ao treinamento estamos nos referindo,
conforme aponta o Glossary of Training Terms (apud Stammer e Patrick, 1978, p. 137), “a
determinacdo do valor total de um sistema de treinamento, (...). A avaliacdo difere da
valida¢do na medida em que procura estimar o custo-beneficio global do curso ou programa e

nao apenas a realizacao de seus objetivos estabelecidos”.
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Dentro da literatura da avaliagdo do treinamento podemos encontrar o modelo
proposto por Kirkpatrick e Kirkpatrick (apud INEPAD/UNB, 2006), este modelo é conhecido
como os quatro niveis de avaliacdo. O primeiro nivel se refere a avaliacao de reacdo, ou seja,
procura-se avaliar como a pessoa reage ao treinamento. O segundo € aquele no qual se avalia
a extensdo da aprendizagem, dentro deste nivel podemos citar como exemplo as provas que
sdo aplicadas para se apurar o conhecimento obtido.

O terceiro nivel € o de comportamento, neste caso, procura-se responder a pergunta,
em que extensdo o comportamento no trabalho mudou em decorréncia do treinamento. O
ultimo nivel se refere aos resultados que ocorreram em virtude do treinamento.

Todas as préaticas voltadas ao treinamento e desenvolvimento nas organizacdes
evoluiram muito, demonstrando o quanto as empresas vem investindo em novos métodos e
técnicas, portanto avaliar esta prdtica junto aos treinandos se torna essencial para que as
organizacdes saibam o rumo que estdo seguindo e ndo venham perder o foco de sua estratégia

competitiva.

2.2 TREINAMENTO NO BANCO DO BRASIL S.A.

O ensino profissional, durantes anos tem gerado um debate entre a educagdo de
resultados — que enfatiza o ensino de competéncias para a empregabilidade — e a educagdo
humanista — que busca formar sujeitos autdnomos e conscientes, além de bons trabalhadores.
A fim de encerrar esse debate tanto empresas publicas quanto privadas t€ém implantado as
Universidades Corporativas com o objetivo de desenvolver seus funciondrios e criar um
diferencial competitivo a empresa.

As Universidades Corporativas (UC) surgiram no século XX com o objetivo de
desenvolver profissionais que pensassem na empresa tanto na forma ideoldgica quanto na
operacional. Para tanto houve a migracao do T&D tradicional para as UCs, que popularizou a
educagdo no interior da empresas. Entre os muitos fatores que sustentaram o aparecimento das
UCs, a ABTD (2006, p. 58) destaca: a necessidade de dar respostas rdpidas, o advento da era
do conhecimento associado ao seu curto prazo de sobrevivéncia, a capacidade de
empregabilidade e o novo foco no mercado educacional, que procura formar pessoas com

uma visao global.
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No Brasil esse conceito passou a ser adotado na década de 90, onde cerca de 10
empresas implantaram UCs, a partir de 2000 o nimero se aproximava de 170 organizacdes
brasileiras e multinacionais, entre os exemplos citados por Eboli (apud ABTD, 2006, p. 62)
notamos a presenca de grandes organizagdes do setor financeiro como Banco Central do
Brasil, Banco do Brasil, Banco Itai, BankBoston, BNDES, Caixa Econ6mica Federal, Real
ABN Amro Bank e Unibanco. Esses exemplos vém nos mostrar a preocupagdo das
institui¢cdes financeiras em inovar a ponto de serem precursoras das novas tendéncias de
mercado.

O Banco do Brasil S.A. € uma empresa com 198 anos de existéncia e que possui um
sistema de educacdo corporativa que ao longo do tempo, tem buscado a exceléncia em
Educag¢do Empresarial, propiciando condi¢des de desenvolvimento pessoal e profissional aos
funciondrios. Conforme consta no site www.bb.com.br muitas foram as acdes do Banco do
Brasil S. A. (BB) para se construir a estrutura educativa atual. Para compreendermos melhor
toda essa evolucdo apresentamos a “Linha do Tempo” consultada na pigina da Universidade
Corporativa do Banco do Brasil S.A. (UNIBB):

a) 1965: O Banco do Brasil passa a desenvolver treinamentos internos, presenciais e a
distancia, com a criacdo do DESED (Departamento de Selecdo e Desenvolvimento
do Pessoal). O DESED surge com propostas ousadas para a época: parcerias com
importantes instituicdes de ensino, escolas de inglés, e oferta de bolsas de estudo no
exterior.

b) 1977: Sao implantadas tecnologias avangadas de ensino profissional em sala de
aula - disposicdo de carteiras em forma de "U", mesas modulares, jogos e dinamicas
de grupo, entre outros -, que valorizam a figura do treinando como sujeito da
aprendizagem.

c) 1986: E criado um setor de produgio de videos para treinamento, fornecendo
material didatico para os cursos presenciais do Banco e um servigo de empréstimo
de fitas para os usudrios.

d) 1989: Surge o Programa de Informatizacao no Treinamento, com a participacdo do
BB no curso Como Planejar o Treinamento em Informética, que abordava, entre
outros assuntos, fundamentos de TBC (Treinamento Baseado em Computador).

e) 1993: E lancado o Programa BB MBA - Treinamento de Altos Executivos,
destinado a formacdo de Conselheiros, Diretores, Executivos da Direcao Geral e
Orgios Regionais, Gerentes de Agéncias no Exterior e de Agéncias Estratégicas no

Pais. O Programa disponibiliza, em parceria com as mais renomadas institui¢des de
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ensino, cursos de pds-graduacdo lato sensu em diversas dreas, como financas,
marketing, controladoria, agronegdcios e gestao de pessoas.

f) 1996: E lancado o Programa Profissionalizacio, que procura estimular a discussdo
de conceitos como empregabilidade, planejamento de carreira e
autodesenvolvimento profissional. Surge o primeiro treinamento baseado em
computador (TBC), o curso Fundamentos da Atividade Bancaria.

) 1998: E criada a TV Corporativa - TVBB, inaugurando a experiéncia do Banco do
Brasil em teletreinamento.

h) 2001: E inaugurado o Portal do Desenvolvimento Profissional, possibilitando o
acesso a toda a informacgdo sobre educagdo corporativa em ambiente web (intra e
internet).

i) 2002: Em 11 de julho, é langada a Universidade Corporativa, que da continuidade a
evolugdo da educagio corporativa no Banco do Brasil.

j) 2003: E criado o programa de co-gestio do orcamento de treinamento com os
funciondrios. O Programa Extraordindrio de Desenvolvimento Profissional reserva
1/3 do orcamento de treinamento para ser utilizado por escriturdrios, caixas e
comissionados do grupamento técnico-operacional. A gestdo dos recursos € feita
por Comités eleitos pelos funciondrios e que contam com a participagdo de
representantes sindicais.

k) 2004: Lancado em abril as bases do Programa de Gestdo de Desempenho por
Competéncias no BB. O Projeto, experimental no ano de 2004, vai mapear as
competéncias profissionais em toda a empresa e orientar o sistema de avaliacdo e
desenvolvimento de competéncias no BB.

Em novembro de 2005 temos a aprovag¢ao do novo programa de ascensdo profissional

que tem por objetivo estabelecer critérios claros de concorréncia, valorizando competéncias e
as experiéncias profissionais dos funciondrios. Esse novo programa € constituido de trés
etapas: 1) Certificacdo: provas de conhecimentos, abrangendo temas pertinentes ao negocio
bancdrio; 2) Qualificacdo: avaliacdo técnico-comportamental ou entrevista, com base em
perfis definidos para cada cargo e 3) Comissionamento, de acordo com as normas do
programa. Com esse programa o banco passa a identificar as pessoas mais adequadas as
necessidades atuais e futuras bem como tornar o processo de ascensio na empresa mais
transparente.

Diante desta evolucdo temos que treinamento, conforme normativos do BB € o

conjunto de agdes sistematicamente planejadas para a superacdo de deficiéncias identificadas
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no desempenho profissional; a preparacdo para o exercicio de novos papéis e para a
assimilacdo de novas tecnologias de trabalho. A prética de treinamento realizado pelo Banco
do Brasil S.A. estd apoiado no conceito de competéncias profissionais. A vantagem de
trabalhar com o conceito de competéncia é que ele permite direcionar o foco, concentrar
energias no que € necessdrio, para que a empresa alcance os seus objetivos operacionais e
estratégicos. O que caracteriza a competéncia € a integracdo e a coordenagdo de um conjunto
de habilidades, conhecimentos e atitudes que na sua manifestacdo produzem uma atuagao
diferenciada. Elas ndo se restringem a uma area especifica da empresa, estdo difundidas de
forma ampla em toda a organizagdo. (UNIBB, 2005)

Competéncia, segundo a UNIBB representa a combinagcdo sinérgica de
conhecimentos, habilidades e atitudes, expressadas no desempenho profissional, dentro de
determinado contexto ou estratégia organizacional. Isso significa que as competéncias
demandadas pela empresa mudam no tempo e no espaco.

Um dos objetivos de gestdo de desempenho € monitorar a pertinéncia, relevancia e
mesmo a necessidade de cada competéncia para os objetivos da organizacdo. Dentro desta
abordagem conhecimento € o resultado do processo cognitivo de informagdes apreendidas em
nossa interacdo como o mundo. O conhecimento € construido a partir da articulagdo de
informagdes com as quais temos contato na relacdo que estabelecemos com as pessoas € com
as coisas. Em resumo conhecimento refere-se ao saber o que fazer e compreender por que
faze-lo.

Quanto a habilidade esta é a capacidade de aplicar o conhecimento no trabalho. As
habilidades podem ser classificadas em intelectuais quando abrangem processos mentais de
organizacdo e reorganizacdo de informagdes, € em motoras ou manipulativas quando exigem
coordenagdo neuromuscular. Por fim atitude refere-se a aspectos sociais e afetivos
relacionados a nossas agdes no trabalho. Diz respeito a um sentimento ou a predisposi¢cao da

pessoa, que determina a sua conduta em relagdo aos outros, ao trabalho ou a situagdes.
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3. METODOLOGIA

O Banco do Brasil é uma instituicdo financeira que faz parte da histéria do Brasil
desde 1808, atualmente o banco possui 24,6 milhdes de clientes correntistas; 15,1 mil pontos
de atendimentos em 3,1 mil cidades e 22 paises e 82,5 mil funciondrios. Hoje € a maior
instituicao financeira do Pais, atendendo a todos os segmentos do mercado financeiro.>

Devido ao grande nimero de pontos de atendimento o banco divide os estados em
macrorregides que por sua vez sdo divididas em microrregides devido a proximidade dos
municipios. A regido de Campo Mourdo, onde se desenvolveu a pesquisa é composta pelos
municipios Araruna, Barbosa Ferraz, Boa Esperanca, Campina da Lagoa, Campo Mourdo,
Engenheiro Beltrdo, Janiépolis, Juranda, Mamboré, Nova Cantu, Peabiru, Roncador, Terra
Boa, Ubirata, Alto Piquiri, Altonia, Cianorte, Cidade Gaticha, Cruzeiro do Oeste, Goioer€,
Icaraima, Ipora, Japurd, Moreira Sales, Pérola, Rondon, Tapejara, Tuneira do Oeste e
Umuarama.

A regido de Campo Mourdo tem caracteristicas predominantemente agricola,
demandando grande conhecimento de todos os funciondrios, principalmente aos do
atendimento que fazem o primeiro contanto e devem possuir conhecimento de todas as linhas
de crédito. Como essas agé€ncias, ndo sua maioria, ndo possuem atendimento segmentado elas
ficam lotadas e o volume de pendéncias tende aumentar.

Diante dessa necessidade de prestar um bom atendimento entendemos ser o
treinamento um meio de adquirir conhecimento sobre os produtos e servigcos do banco. No
entanto nao basta apenas treinar para contabilizar nimeros de treinamento para a empresa €
funcionario e preciso verificar se os conhecimentos estdo sendo adquiridos de modo a auxiliar
na execucdo de suas atividades didrias.

Para avaliar o acesso e aproveitamento nos treinamentos desenvolvemos uma pesquisa
quantitativa, por se tratar de um assunto conhecido. A escolha da Pesquisa Survey do tipo
descritiva se justifica pela escolha de um questionério destinado a uma amostra, a fim de obter
opinides e percepgdes do tema estudado. De acordo com Yaremko et al (apud Giinther 2003,

p.1) Survey € “um conjunto de perguntas sobre um determinado tépico que ndo testa a

2 www.bb.com.br
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habilidade do respondente, mas mede sua opinido, seus interesses, aspectos de personalidade e
informacdes biografica”. Essa definicdo enquadra muito bem neste trabalho, pois como se
trata de um tema ligado a aprendizagem, torna-se vidvel destacarmos que, o que se pretende
nao € mensurar o aproveitamento dos funciondrios nos treinamentos e muito menos verificar o
grau de informacao sobre as praticas educacionais do BB, o que buscamos € colher opinides
sobre o T&D no Banco do Brasil para que auxilie no processo de aprendizagem da empresa.

A preparacdo do questiondrio iniciou partindo-se do problema que se refere a
eficiéncia desses treinamentos e métodos. Para responder essa questdo e atingir o objetivo
deste trabalho tornou-se imprescindivel fazer um levantamento das caracteristicas do
respondente, tais como idade, nivel de escolaridade, tempo de banco e nimero de
treinamentos realizados, pois somente assim torna-se possivel fazer algumas inferéncias e
conclusdes. Nota-se que ao conhecer esses dados a andlise das demais questdes enriquece,
pois se um funciondrio com mais de 10 anos de banco, por exemplo, admitir ndo ter realizado
nenhum treinamento estaremos diante de uma situacdo preocupante, no entanto se a resposta
for dada por um funcionario com menos de 1 ano ndo terd a mesma relevancia, levando-se em
conta o fator tempo.

Outro aspecto importante € analisar o conhecimento dos funciondrios em relacdo a
Educacgdo Corporativa, para tanto buscou-se através das questdoes que tratam das modalidades
mais utilizadas, das realizacdes de cursos obrigatdrios e do acesso ao superior para solicitar
cursos, identificar o conhecimento do respondente, pois no caso de ndo haver respostas a
essas questdes ou ainda um desalinhamento, possivelmente estaremos diante de um
funciondrio que desconhece as praticas de treinamento do BB.

Atualmente a regido de Campo Mourdo conta com 334 funciondrios sendo que, um
numero significante estd concentrado nas cidades de Campo Mourdo, Cianorte ¢ Umuarama,
nas demais encontramos média de 9 funciondrios por agéncia. No Banco do Brasil S.A. de
alguma maneira todos os funciondrios prestam atendimento, independente dos cargos que
ocupam, portanto todos sdo publico alvo da pesquisa. A escolha dos pesquisados se deu de
forma probabilistica ou aleatéria, onde por meio de uma relacdo de funcionarios por agéncia
houve o sorteio de 90 funciondrios. De posse dos nomes consultou-se o e-mail no cadastro
interno do BB e procedeu-se o envio, no caso do nio recebimento do questiondrio dentro de
prazo de 10 dias ou da falta do e-mail estar cadastrado, houve o sorteio de outro funciondrio.

Durante o periodo de 22/08/2007 a 14/09/2007, foram enviados cerca de 180

questiondrios, retornado um nimero préoximo a 20. A partir deste fato a amostra teve de ser
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reduzida para 29 funciondrios onde se passou a controlar o retorno de 1 questiondrio por
ageéncia, a fim de diversificar a amostra.

De posse desses questiondrios os dados foram analisados de maneira descritiva, onde
buscou-se apresentar uma andlise simples utilizando-se de média aritmética e porcentagem a

fim de proporcionar ao leitor uma visdo do todo a partir da amostra.
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

Apos verificar quais sdo as tendéncias para T&D e a pratica desenvolvida pelo Banco
do Brasil ao longo dos seus 198 anos, resta-nos averiguar como a pratica do treinamento se da
entre os funciondrios.

Segundo a UNIBB, o Banco do Brasil S.A. oferece uma série de treinamentos voltados
ao aperfeicoamento continuo dos seus funciondrios como:

a) Cursos Internos, presenciais, auto-instrucionais € em servico;

b) Programa de Formacao e Aperfeicoamento em Nivel Superior, que inclui: Bolsas
de graduacdo, bolsas de pds-graduacdo lato sensu, em nivel de especializacdo,
bolsas de pds-graduacdo stricto sensu - mestrado e doutorado;

¢) Programa de Desenvolvimento em Idiomas Estrangeiros;

d) Programa BB MBA - Desenvolvimento da Exceléncia Técnico-Gerencial;

e) Programa Exceléncia Executiva, destinado ao aperfeicoamento das competéncias
estratégicas dos dirigentes do BB;

f) Outros eventos de atualizag@o profissional - cursos, palestras e congressos diversos.

Neste trabalho, no entanto limitamos nosso estudo aos treinamentos internos por ser
aqueles que estdo diretamente relacionados aos conceitos utilizados na pratica das atividades
bancdrias.

Os treinamentos nas modalidades presencial, auto-instrucional e em servigo sao
oferecidos pela drea de gestdo de pessoas regional. Além disso, a Diretoria de Pessoas do BB
oferece e gerencia treinamentos por meio do portal da UNIBB?, conhecidos por treinamentos
on-line. De acordo com os normativos da Instituicdo, o funciondrio tem um minimo de
horas/ano de treinamento a cumprir, em qualquer das modalidades previstas, durante a
jornada de trabalho, cabendo a agéncia uma média acima do estabelecido por funciondrios. A
escolha desses cursos deve ser construida pelo proprio treinando com o apoio de seu gerente
imediato, sempre orientado por trilha de desenvolvimento profissional.

As trilhas de desenvolvimento sd@o caminhos alternativos e flexiveis que permite ao

funciondrio direcionar seu desenvolvimento pessoal e profissional, elas oferecem dicas de

3 http://uni.bb.com.br
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treinamentos, leitura, videos e sites sobre diversas dreas para auxilid-lo nos desenvolvimento.
Esta prética permite ao funciondrio direcionar sua carreira na medida em que ele proprio cria
suas acoes.

No que se refere ao objetivo principal, podemos verificar a importancia dos
treinamentos na prética bancdria, pois quando perguntado se os treinamentos contribuiram ou
contribuem na realizacdo de suas atividades, 96% dos pesquisados admitem que sim, seja

muito freqiientemente, freqiientemente ou ocasionalmente, conforme apresentamos na tabela a

seguir:
Tabela 1 — Importancia dos treinamentos
Fonte: dados coletados
Alternativas Numero de respostas Percentual (%)

Jamais 1 4
Raramente 0 0
Ocasionalmente 8 29
Frequentemente 13 46
Muito Frequentemente 6 21

Total 28 100

Obs.: 1 entrevistado nao realizou treinamentos

Quanto aos objetivos especificos, que pretende apurar o acesso aos treinamentos,
observamos os dados referentes ao nimero de treinamentos realizados e as respostas coletadas
na questdo 11, que trata do papel do administrador como agente de promocdo do
desenvolvimento dos seus funciondrios. Neste ponto destacamos a falta de preocupacao das
agéncias em aplicar as premissas estabelecidas pela Diretoria de Pessoas do Banco do Brasil,
pois 54% dos entrevistados dizem receber autoriza¢do ocasionalmente, o que demonstra que a

falta de interesse em desenvolver nao € apenas dos funciondrios.




28

Tabela 2 - Niimero de treinamentos realizados
Fonte: dados coletados

Numeros de Treinamentos Numero de Participacoes
Nenhum 1
Delas 7
De6al0 6
De1lal5 3
16 ou mais 12
Total 29

Importante destacar que entre os 29 questiondrios analisados hd uma diferenga
significante entre os participantes quanto a faixa etdria e o tempo de banco. Entre as idades de
30 a 50 anos encontramos funcionarios com 28 anos e outros com 2 anos de admissao, mas
essa diferenca s6 vem enriquecer nossa andlise, na medida em que demonstra a oportunidade
de acesso, independente do tempo de banco. Até mesmo o nimero de treinamentos realizados
ndo tem uma relacdo direta com o tempo de BB, para se ter uma idéia da relacdo tempo de
banco x numero de treinamentos observe a tabela comparativa abaixo, onde foram

considerados apenas os tempos que nao se repetem.

Tabela 3 — Comparativo tempo de servico x n°. de Treinamento
Fonte: dados coletados

Tempo de Servico N°. de Treinamentos
2 meses las
1 ano Nenhum
5 anos 6al0
6 anos 16 ou +
13 anos 16 ou +
14 anos 16 ou +
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20 anos 6al0
25 anos 16 ou +
26 anos 16 ou +
28 anos 16 ou +

Apesar da maioria apresentar mais de 16 treinamentos percebe-se, de um modo geral
um baixo ndmero de realizagdes nas agéncias da regido de Campo Mourdo - PR, pois com um
catdlogo riquissimo de cursos alinhado a importancia que a institui¢do atribui ao aprendizado,
€ um tanto incoerente encontramos funciondrios com 20 anos de banco que tenham realizados
até 10 treinamentos. Talvez este seja um reflexo da falta de um sistema de educacgdo
consolidado nos primeiros anos de BB desse funciondrio, onde a maioria das empresas
entendia por aprendizagem, o fato de atribuir a um funciondrio mais antigo a tarefa de treinar
os recém-admitidos, sem que esse tivesse qualquer formacao didatica para tal fungdo.

E claro que um nimero maior de treinamentos nio é sinénimo de maior aprendizagem
ou desenvolvimento, mas para que se alcance um padrao de qualidade satisfatério €
necessario que funciondrios e empresa invistam em seu curriculo funcional. Garantindo
certificagdes que comprovem os conhecimentos alcancados.

Nas questdes de 2 a 4 tratamos da freqiiéncia em treinamentos nas trés modalidades, a
fim de apurar qual tem sido a mais disponibilizada pela Gestdo de Pessoas (Gepes) regional.
Na forma presencial o treinamento caracteriza-se pelo didlogo e interacdo pessoal entre
instrutor e treinando. Nele o instrutor age mais como facilitador da aprendizagem do que de
transmissor de informacdes. Na sala de aula € possivel manter os assuntos sempre atualizados
na medida em que novas informagdes cheguem ao conhecimento do instrutor e do aluno,
tornando mais dindmica e rica a interacao ensino-aprendizagem. (DESED, 1989, p.13)

O treinamento auto-instrucional ou a distancia caracteriza-se por expressivo
investimento na fase do planejamento didatico, organizacdo educativa estruturada, sistema de
monitoria € uso de multimeios. O tratamento individualizado no ensino das disciplinas, o
respeito ao ritmo préprio do aluno, a utiliza¢do de recursos graficos, visuais e eletronicos, o
emprego de linguagem apropriada e atuacdo de um plantdo técnico para duvidas sdo pontos
que destacam essa modalidade. (DESED, 1989, p.13)

O treinamento em servigco € o mais antigo e revela-se como férmula mais simples

dentre as que tém sido utilizadas no longo do tempo. Ela ocorre naturalmente no posto de
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trabalho sob a responsabilidade dos superiores e torna-se atrativa por se reter 4 realidade do
trabalho. Atualmente € conhecida por FAZAP (fazendo e aprendendo), essa € uma estratégia
de que aproxima o funciondrio ao conhecimento mais técnico, os eventos de FAZAP sao
conduzidos por funciondrios que possuem um nivel de conhecimento, no minimo
intermedidrio em produtos e servicos que serdao objetos de treinamento.

Ao analisar as questdes 2, 3, 4, 5, 6, e 8 devemos ter em mente que 1 funcionério nio

realizou treinamento, por tanto para estas questdes iremos considerar uma amostra de 28.

Tabela 4 — Freqiiéncia em treinamentos
Fonte: dados coletados

Modalidades de Treinamento

Alternativa Presencial Auto-instrucional Em servico (FAZAP)
Jamais 2 7% 0 0% 4 14%
Raramente 15 54% 2 7% 9 32%
Ocasionalmente 9 32% 5 18% 12 43%
Frequentemente 2 7% 21 75% 3 11%
Muito Frequentemente 0 0% 0 0% 0 0%
Total 28 100% 28 100% 28 100%

Obs.: 1 entrevistado nao realizou treinamentos

Analisando os dados tabulados temos que: os treinamentos presenciais raramente
ocorrem, Os auto-instruncionais se ddo frequentemente e os em servico sdo realizados
ocasionalmente. Deste modo, se comparamos apenas as alternativas “frequentemente” tem-se
que a modalidade predominante nas agéncias da regido de Campo Mourdo é a auto-
instrucional, contrariando a questdo 7, que perguntou qual seria a modalidade de treinamento,
na opinido dos funciondrios, que proporciona uma real aprendizagem, 41 % opinaram a favor
da modalidade presencial contra 11% que acredita ser a auto-instrucional.

Conforme ja mencionado, os treinamentos auto-instrucionais devem ser realizados
dentro do ponto eletronico do funciondrio, no caso das modalidades, presencial e em servigo
(FAZAP) que ocorrem em sala de aulas, sempre se dio em hordrio de expediente. O
funciondrio se ausenta de sua agéncia e o nimero de horas didrias realizadas ¢ informado no

sistema a fim de cumprir o que determina os normativos. Quanto ao auto-instrucional (a
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distancia) esse deveria ocorrer na agéncia durante seu horédrio de expediente, no entanto iSso
nao ocorre conforme resposta dos questiondrios, ocorrendo assim divergéncia entre a pratica e
0s objetivos estabelecidos. Esses cursos, na sua maioria, sdo registrados no sistema apenas

para contabilizar horas/ano treinamento, enquanto que ocorrem em local e dias diferentes.

Tabela 5 — Realizacdo de treinamentos dentro do ponto eletronico
Fonte: dados coletados

Alternativas Numero de Respostas
Jamais 57%
Raramente 39%
Ocasionalmente 0%
Frequentemente 4%
Muito Frequentemente 0%
Total 100%

A questdo 7 em linhas gerais € um complemento das questdes 3, 4 e 5, pois procurou
identificar, na opinido dos funciondrios, qual € a modalidade que proporciona real
aprendizagem. Desse modo vemos uma inversdo, pois enquanto OS cursos presenciais
raramente ocorrem, sao exatamente esses que os funciondrios consideram como a melhor
modalidade de treinamento apontando 41%.

Nas questdes 8, 9 e 10 buscamos identificar qual tem sido os conhecimentos
adquiridos pelos funcionérios. Quando perguntamos se os treinamentos ja realizados auxiliam
no dia-a-dia, apenas 1 participante considera que os conhecimentos em nada contribuiram,
optando pela alternativa jamais, os demais entrevistados optaram por alternativas que
sinalizam positivamente. Nas questdes que seguem temos que 0s cursos obrigatérios como
curso de cadastro, combate a lavagem de dinheiro, seguranga bancédrio e outros sao

considerados importante, ficando as respostas da seguinte maneira:
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Tabela 6 — Eficiéncia dos treinamentos na pratica
Fonte: dados coletados

Alternativas Pergunta 8 Pergunta 9 Pergunta 10
Concordo totalmente 17% 7% 11%
Concordo 55% 31% 34%
Concordo parcialmente 21% 38% 34%
Discordo 7% 24% 21%
Discordo totalmente 0 0 0
Total 100% 100% 100%

De maneira geral os cursos do Banco do Brasil S. A. t€ém contribuido na realizagdo das
atividades bancéria, pois conforme apresentado na tabela 6 as questdes que tratam
especificamente de atendimento se mostraram bastante equilibrada. Ao apurar o nimero de
funciondrios que “concorda” que os cursos sobre produtos e servicos contribuem para o
atendimento do cliente chegamos a um total de 38%, ja os que desaprovam esses treinamentos
representam 24%, ou seja, a Unica questdo em que a alternativa “discordo” se destaca tem
relacdo ao fato dos funciondrios ndo estarem preparados a prestar um atendimento de
qualidade aos clientes. Na questao 10, que trata da caracteristica agricola da regido de Campo
Mourdo, 11% concorda totalmente, 34% concorda, 34% concorda parcialmente, 21% discorda
que a agéncia tem incentivado treinamentos em agronegdcios. O que normalmente ocorre
neste caso € a especializacio de apenas alguns ou apenas um funciondrio por das agéncias.

O importante na drea de Gestdo de Pessoas € o continuo aprendizado frente as
mudangas que o mercado propde, as empresas precisam estar atualizadas para conservar seu
bem mais precioso, as pessoas, mas para tanto € preciso investir em treinamento de modo a
melhorar seu desempenho profissional e sua relacdo com o meio. (ABTD, 2006). Por isso as
praticas do BB devem estar voltadas a necessidade da regido, a fim de atender nao somente a
demanda de seus clientes, mas das pessoas que atendem esses clientes. E preciso verificar as
necessidades da agéncia, a fim de desenvolver cursos ou outros métodos que posicione o
banco positivamente na comunidade. Diante dessa preocupacdo em atender a regido

perguntamos se o programa de educagdo corporativa do Banco do Brasil S. A. estd de acordo
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com a realidade das agéncias e o resultado apresentado demonstrou que a maioria concorda

com as praticas da Educagdo Corporativa do BB:

Tabela 7 — Educacao Corporativa x realidade

Fonte: dados coletados

Alternativas Pergunta 8
Concordo totalmente 3%
Concordo 31%
Concordo parcialmente 45%
Discordo 18%
Discordo totalmente 3%
Total 100%
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5. CONTRIBUICOES E CONCLUSOES

Quando lemos os objetivos da empresa, percebemos uma preocupacdo com O
desenvolvimento do ser humano, que vai além dos aspectos profissionais, mas infelizmente,
muitos desses objetivos ficam apenas no papel, pois demandam um enorme custo as empresas
e uma disposicdo e mudanca de mentalidade dos funcionérios.

O que se percebe € o uso incorreto do treinamento, onde na sua maioria sao utilizados
pelas empresas para elevar os nimeros de horas de treinamento, posicionando no mercado
com uma empresa que investe em T&D, a fim de conquistar certificagdes e tornar-se mais
competitiva. J4 os funciondrios s6 conseguem atribuir ao treinamento a caracteristica de pré-
requisito para obten¢do de novos cargos.

Diante do estudo bibliografico entende-se que muitas mudangas ocorreram e ainda
estdo previstas, a area de T&D no Brasil, devido a inimeros fatores de mercado, mas mesmo
diante desse cendrio de transformagdo percebe-se que o Banco do Brasil S.A. caminha e
acompanha essas tendéncias.

Desse modo, concluimos que hd algumas falhas que ocorrem na regido de Campo
Mourdo — PR, como a falta de incentivo aos treinamentos presenciais e FAZAP, que segundo
experiéncias dos funciondrios sdo os que possibilitam uma melhor aprendizagem e a falta de
superiores imediatos mais focados no desenvolvimento de seus funciondrios, essa diferenca
entre os administradores gera caracteristicas diferentes nas agéncias, algumas tém
funciondrios satisfeitos com os treinamentos em outras alguns se demonstram revoltados pela
falta de oportunidade.

O fato que mais chama-nos atengdo € a falta de conhecimento de funciondrios a
respeito da educagdo corporativa, muitos inicialmente admitiram conhecer o programa, mas
no decorrer do questiondrios encontramos algumas lacunas que demonstram essa falta de
orientagdo. Para os funciondrios, os programas acabam ficando apenas nos normativos e nas
publicacdes da UNIBB, talvez o volume de servigo e metas a cumprir os impega de conhecer
melhor a Educagdo Corporativa do BB, ou ainda as inimeras mudangas que ocorrem no setor
financeiro. Os funciondrios precisam de orientacdes e esclarecimentos sobre essas préaticas,
seja através de uma conversa informal com seu superior ou através de um programa de

treinamento que realmente de resultados.
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A regiao de Campo Mourdo sempre se destacou e ainda destaca-se pelo volume de
negécios que realiza, normalmente a partir do més de julho, inicia-se a preparacdo para
contratar a safra, os funciondrios se envolvem independente de seu setor para conseguir
atender a demanda. Em virtude disso houve uma limita¢ao no estudo, onde uma amostra de 90
funciondrios teve que ser reduzida a 29. Inicialmente a pesquisa em questdo seria realizada
pelo Sistema Interno do Banco do Brasil (SISBB), via correio, mas em fun¢do do tempo que
seria dispensado nao houve acordo com a administra¢do, que sugeriu que se fizesse via e-
mail, para tanto se utilizou consulta ao cadastro dos funciondrios para pesquisar seus
enderecos eletronicos. Dos 334 funciondrios, cerca de 180 os tinha cadastrado, sendo entdo
enviado a todos, o retorno ndo se deu da maneira que se esperava, € entdo passamos a
acompanhar o retorno de pelo menos 1 questiondrio por agéncia, a fim de termos um
representante.

Diante disso nosso estudo apresenta caracteristicas de cada agéncia, segundo a visao
de um funciondrio escolhido aleatoriamente, o permitiu pesquisar pessoas de diferentes
idades, tempo de banco, grau de escolaridade e experiéncias de treinamento no BB.

De posse das informagdes levantadas e do referencial tedrico, concluimos que os
treinamentos podem em muito auxiliar nas execucdes das atividades bancdrias, mas mais do
que isso pode permitir o desenvolvimento do ser humano, imprimindo-lhe uma visdao
sist€émica do mundo, para Senge (2000) € preciso que os funciondrios vejam o todo e deixem
de ver pequenas partes, como os precursores da Teoria Geral da Administragdo. Os
funciondrios precisam deixar de esperar que as empresas construam sua carreira, mas para
isso devem entender que o aprendizado € pessoal e que a entrega dela € corporativa, sendo
que essa € uma relacdo muitua, onde ambos ganham ajudando-se.

Devemos parar de fingir que aprendemos, somente para melhorar nosso cargo assim
como também devemos cobrar das empresas treinamentos de qualidade que tenham um cunho
pedagdgico, pois s6 assim teremos condi¢cdes de desenvolver pessoal e profissionalmente.

Aos funcionérios do Banco do Brasil S. A. resta-lhe apenas a curiosidade de conhecer

que o banco lhes oferece e conseqiientemente vislumbrard o quanto se pode aprender.
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ANEXO - QUESTIONARIO

Este questiondrio se refere a uma pesquisa para conclusao do curso de Especializacio em
Gestdo de Negocios Financeiros - GNF/BB. O objetivo € identificar qual tem sido a
importancia e relacdo do treinamento organizacional com as atividades do BB na regiao de
Campo Mourao-PR.

Instrucdes: Assinale com um X a resposta que represente a sua situagdo e complemente 0s

dados solicitados:

1. Género
() fem
( ) mas

2. Tempo no Banco

Anos:

3. O ultimo nivel de escolaridade
( ) segundo grau

() terceiro grau

() pés-graduacao

4. Numero de treinamentos que participei no BB

( ) nenhum
()delas
()de6all
()dellal5s
( ) 16 ou mais

5. Idade
Anos

1) Vocé conhece o Programa Educa¢do Corporativa do BB e seus métodos de treinamento?

Desconhece
totalmente

Conhece um Depende
pouco

Conhece

Conhece muito

2) Com que freqiiéncia que Voceé realiza os cursos de modalidade presencial do BB:

Jamais

Raramente Ocasionalmente

Freqiientemente

Muito
freqiientemente
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3) Com que freqii€ncia que vocé realiza os cursos de modalidade auto-instrucional do BB:
Jamais Raramente | Ocasionalmente | Freqiientemente Muito
freqiientemente

4) Com que freqiiéncia que voce realiza os cursos de modalidade em servico (FAZAP) do BB:
Jamais Raramente Ocasionalmente | Freqiientemente Muito
freqlientemente

5) Consegues realizar os treinamentos auto-instrucional do BB dentro do ponto eletrdnico,
conforme sdo propostos?

Jamais Raramente | Ocasionalmente | Freqiientemente Muito
freqiientemente

6) Os treinamentos que vocé realiza(ou) contribuem(iram) na execucao de suas atividades
diarias no BB?

Jamais Raramente | Ocasionalmente | Freqiientemente Muito
freqiientemente

7) Na sua opiniao qual das modalidades de treinamento tem lhe proporcionado uma real

aprendizagem dos conteudos e, por conseguinte seu desenvolvimento profissional?

Nenhum Presencial Auto- Em servico Todos eles
deles instrucional (FAZAP)

8) Com relacg@o aos cursos obrigatérios no BB, vocé os considera importante para a realizacao
de atividades do dia-a-dia?

Concordo Concordo Concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente totalmente

9) No que se refere ao atendimento em geral, vocé acha que os treinamentos do BB sobre
produtos e servigos tém contribuido para atender as necessidades dos clientes?

Concordo Concordo Concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente totalmente

10) Considerando o fato da regido de Campo Mourdo ser predominante agricola, sua agéncia
tem incentivado o treinamento em cursos voltados ao agronegdcios, incluindo nestes as fases
de atendimento, contrata¢do, comercializagdo e condugdo de operagdes?

Concordo Concordo Concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente totalmente
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11) Quando ha necessidade de adquirir determinado conhecimento para exercer sua fun¢ao no
BB, consegues obter autorizacao de seu superior para realiza-lo:

Jamais Raramente Ocasionalmente | Freqiientemente Muito
freqlientemente
12) A Educacgdo Corporativa do BB estd adequada a realidade das agéncias.
Concordo Concordo Concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente totalmente




