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RESUMO

A empresa pesquisada oferece capacitacdo continuada a seus colaboradores em
uma escola interna de formagéo de motoristas do transporte coletivo de passageiros,
onde conta com mais de 60% de seus 218 motoristas oriundos deste evento. A
escola tem atualmente uma média de 30 colaboradores de outros setores da
empresa em formagdo para futuros condutores de transporte coletivo de
passageiros, todos participando de aulas tedricas e praticas de conducao,
comportamento humano, diregdo defensiva, direcdo econbmica e formas de
atendimento aos clientes, ocorrendo as aulas duas vezes por semana. Os
colaboradores sdo acompanhados e avaliados dentro das normas previstas em
Regulamento Interno da Escola de Motoristas, que trata também dos requisitos
minimos de aprovacgao para possibilitar a promocédo funcional. Os membros da
empresa valorizam a capacidade e a competéncia do colaborador e investem em
seu desenvolvimento porque entendem que este conjunto de agdes pode gerar
resultado a ambos através do fluxo constante entre fontes de informacoes,
mudancgas comportamentais, pratica e tarefa, e que isso s6 se estabelece quando a
mentalidade é transformada em comportamento.
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ABSTRACT

The company researched offers as a way of training its employees an internal
training school for drivers of public transport of passengers, which has more than
60% of its 218 drivers from this event. The school currently has an average of 30
employees from other sectors of the company in training to become drivers of public
passenger transport, everyone attending to theoretical and practical driving classes,
human behavior, defensive driving, economic direction and the ways of serving
customers, occurring the classes twice a week. Employees are monitored and
evaluated within the rules laid down in internal Rules of Procedure of the Drivers’s
School, which also treat the minimum requirements of approval to make possible the
functional promotion. The company members value the ability and competence of the
employees and invest in their development because they understand that this set of
actions can generate income for both sides through the constant flow of information
sources, behavioral changes, practical and job, and that is only established when the
mindset is transformed into behavior.
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1 INTRODUGAO

A empresa em estudo atua no mercado do transporte coletivo de passageiro
da cidade de Taquara/RS ha 62 anos, atendendo 42 municipios, em 125 linhas e
900 horarios/dia, na regidao Metropolitana, Vale dos Sinos, vale do Paranhana, Serra
e Litoral Norte, realizando servigcos de linhas regulares, turismo, fretamento e
colegiais, com registro de em média 500 colaboradores, sendo: 218 motoristas, 87
cobradores, 18 fiscais e 177 pessoas distribuidas nos setores de administracéo e
manutencgao.

Adota internamente o sistema de treinamento e capacitacdo para seus
colaboradores habilitados a dirigir veiculos, principalmente na Categoria “D”, que
desempenham ou desejam desempenhar a fungdo de condutor de veiculos para o
transporte rodoviario de passageiros.

No momento, a organizagdo busca formalizar a sua “Escola de Motoristas”,
adotando padrdes reguladores para a atividade que ja vem desenvolvendo ha
alguns anos, ao oportunizar um programa proprio de aperfeicoamento na condugao
de veiculos automotores nas categorias 6nibus e micro-6nibus e de aprimoramento
na educacao para o transito, reconhecendo a necessidade de investir cada vez mais
em instrumentos para capacitacdo na area de Treinamento e Desenvolvimento de
Pessoas, pois tem observado que problemas de ordem cultural aparecem
frequentemente como:

e pessoas que desconhecem o grau dos riscos da profissdo (pessoais e
organizacionais) ou mesmo ndo comprometidas com a legislagdo, atencao e
cuidados que a profissao exige;

e pessoas da empresa que labutam em cargos divergentes e aspiram ser
motoristas;

e pessoas oriundas de outras empresas com “vicios laborais” distanciados da
legislagcdo, normatizagdo e estratégias utilizadas como forma de manter a
disciplina, a ética e a profissionalizagao;

e problemas comportamentais tendo em vista o carater “estressante” da
atividade e outras competéncias especificas do desempenho da fungao de
condutor de énibus.

No mundo globalizado as organizagbes precisam estar atentas para a



mudanga de estratégias quanto a qualificacdo profissional de seus colaboradores.
Knapik (2008, p.139) explica que a gestdo de pessoas deve assumir seu papel
estratégico nas empresas, conciliando os interesses da organizagdo na busca pelo
aumento da produtividade e pela redugao de custos por meio da formacéo de suas
equipes, bem como proporcionar motivacdo a partir de desafios profissionais e de
oportunidades de aprendizagem, motivo pelo qual enfrentar esta realidade exige das
empresas maior investimento na capacitagdo, treinamento e desenvolvimento
individual e coletivo das competéncias do seu capital humano.

O estudo apresentado tem como objetivo geral analisar a capacitagdo e o
desenvolvimento de pessoas em empresa de transporte coletivo de passageiros e
busca especificamente:

a) identificar como esta pessoa € capacitada e como se da o seu desenvolvimento
na fungédo de motorista de énibus;

b) analisar o resultado obtido através da aplicacdo do instrumento de avaliagao
(Questionario) respondido pelos colaboradores envolvidos em relagéo a importancia
dos treinamentos e da capacitagao realizada internamente na empresa e, por fim;

c) relacionar a necessidade de melhorias.

Para alcancgar os objetivos propostos foi necessario tragar o caminho a ser
percorrido durante o processo de pesquisa e identificar o universo, a amostra e a
metodologia a ser utilizada.

Marconi e Lakatos (2010, p.2007), definem o universo de pesquisa como: “[...]
conjunto de seres animados ou inanimados que representam pelo menos uma
caracteristica em comum [...]". Neste trabalho, o universo se refere a 218 motoristas
de uma empresa de transporte coletivo de passageiros da cidade de Taquara/RS e a
amostra definida em 14% deste universo.

O procedimento adotado no campo da pesquisa foi a aplicacdo de
questionario semiestruturado, a 30 pessoas na forma individual, sendo realizado
pelo académico nas instalacbes da empresa, no periodo entre 15 de maio a 10 de
junho de 2014, tendo anexo o termo de consentimento livre e esclarecido. O
instrumento foi aplicado a 15 motoristas profissionais e 15 aspirantes ao cargo de
motorista, sendo os ultimos, lotados em outras reparticbes. O questionario aplicado
constou de 9 questbes fechadas e 03 abertas, envolvendo a vivéncia laboral e o
resultado da capacitacdo e treinamentos oferecidos pela empresa com vistas ao

desenvolvimento das pessoas e da organizagao.



Na sequéncia, sera apresentada a revisdo literaria sobre o tema. Primeiro,
apresentar-se-a o que diz respeito a capacitagdo e desenvolvimento humano,
explicitando as diferencas entre capacitar e treinar pessoas de forma qualitativa;
depois, o tema a ser tratado versara sobre a motivacdo humana e suas interfaces e,
por fim, serdo apresentados os resultados da pesquisa, através de graficos e suas
interpretacdes, seguidos da conclusao e das referéncias.

A pesquisa ndo esgota o assunto a que se refere e espera-se que sirva, no
minimo, de estimulo a outros estudos complementares para a evolugao da matéria

que trata da qualidade em servigos de interesse publico.

2 CAPACITAGAO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Capacitar, treinar e desenvolver pessoas nas organizagdes nao é tarefa de
facil execugdo. De acordo com Chiavenato (2008), o comportamento das pessoas
dentro da organizacdo € complexo e depende de fatores internos (decorrentes de
suas caracteristicas de personalidade, como capacidade de aprendizagem,
motivagéo, percepgado do ambiente interno e externo, atitudes, emogdes e valores) e
de fatores externos decorrentes do ambiente que a envolve, das caracteristicas
organizacionais como sistemas de recompensas € puni¢des, fatores sociais,

politicas e coesao grupal existentes.

2.1 A capacitagao como fonte de desenvolvimento

A introducdo da Diregao Defensiva no Brasil ocorreu em 1971 pelo Servigo
Nacional de Aprendizagem Comercial (SENAC), atendendo primeiramente a frotas
de veiculos publicos, que entdo careciam de medidas contra os altos gastos com
manutencao oriundos de acidentes.

A importancia da Diregao Defensiva mereceu o reconhecimento oficial apenas
no presente CTB, ao estabelecer em seu artigo n° 148 que “a formacdo de
condutores devera incluir, obrigatoriamente, curso de direcdo defensiva e de
conceitos basicos de protecdo ao meio ambiente relacionado ao transito” e ainda,
segundo o CBT, a empresa que utiliza condutores contratados para operar sua frota
de veiculos, € obrigada a ministrar curso de dire¢ao defensiva.

Segundo Abreu (1974, p.9,10), motorista defensivo “é aquele que conduz



tendo em vista a falta de destreza e o pouco conhecimento do outro motorista”;
reconhecendo, ainda, que ele, condutor, “ ndo tem nenhum dominio sobre as agoes
irrefletidas de outros condutores ou pedestres, nem sobre as condi¢gdes do tempo e
das estradas e, entdo, (desenvolve) uma pratica defensiva contra todos estes
riscos”.

A empresa realiza capacitacdo e treinamento interno de acordo com os
cursos obrigatorios previstos nas resolugdes do Cédigo de Transito Brasileiro (CTB)
e demais exigéncias legais relacionadas a area operacional para motoristas e
cobradores como aula de direcdo condutiva, direcao defensiva, diregdo econémica e
formas de atendimento aos clientes. Além disso proporciona também palestras
motivacionais direcionadas a area da seguranga e qualidade de vida no trabalho,
café da manha com a diretoria, projeto de integragéo setorial (Bem Estar) e reunides

periodicas para discussao e sugestdes de melhorias, na matriz e filiais.

2.1.1 O treinamento

Conceitualmente apresentando, a palavra treinamento tem muitos
significados. Dale Yoder, William Waite e Arthur Whitehill Jr. sdo alguns dos
especialistas que consideram o treinamento como um meio para desenvolver a forca
de trabalho das organizagdes. Ha quem se refira a capacitagdo a uma area geneérica
chamada desenvolvimento, dividida em educagdao e treinamento: o treinamento
significa o preparo da pessoa para o cargo, enquanto o propdésito da educagao €
preparar a pessoa para o ambiente dentro ou fora do seu trabalho (In:
CHIAVENATO, 2008, p. 401).

O Treinamento é a acdo sistematizada de educacédo para a capacitagao, o
aperfeigoamento e o desenvolvimento do individuo (BOOG, 2001, p. 10).

Hoyler (1970) considera o treinamento como um “investimento empresarial
destinado a capacitar a equipe de trabalho a reduzir ou eliminar a diferenga entre o
atual desempenho e os objetivos e realiza¢des propostos” e que o treinamento ndo é
despesa, mas um investimento cujo retorno € altamente compensador, o que para
Macian (1987), deve ser encarado como troca de experiéncias e como processo de
mudancas em diregao ao crescimento pessoal, propiciando entdo o desenvolvimento
da organizagéo.

Marras (2001) define treinamento como “[...] um processo de assimilagao



cultural em curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimento, habilidade
ou atitudes (CHA) relacionadas diretamente a sua otimizacéo no trabalho”, enquanto
Chiavenato (2008), diz que: treinamento € o processo educacional de curto prazo,
aplicado de maneira sistematica e organizada, através do qual as pessoas
aprendem conhecimentos, habilidades e competéncias em fungcdo de objetivos
definidos.

O treinamento, portanto, tende a transmitir conhecimento especifico relativo a
trabalho, atitude, aspectos da organizagédo da tarefa e do ambiente e que, segundo
Vergara (1999, p.38) é visto como uma capacidade especifica de executar a agéo

em um nivel de habilidade que seja suficiente para alcangar o efeito desejado.

2.1.1.1. Objetivos do treinamento

Os principais objetivos do treinamento sao:

e preparar as pessoas para execugao imediata das diversas tarefas do cargo.

e proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo
apenas em seus cargos atuais, mas também para outras fungdes mais
complexas e elevadas.

e mudar a atitude das pessoas seja para criar um clima mais satisfatério entre
elas ou para aumentar-lhes a motivagao e torna-las mais receptivas as novas

técnicas de trabalho e gestao.

2.1.1.2 Ciclo do treinamento

Chiavenato (2008) assevera treinamento como sendo o ato intencional de
fornecer os meios para possibilitar a aprendizagem, e cujo fenbmeno surge como
resultado dos esforcos de cada individuo, provocando uma mudanca no
comportamento. Sugere, ainda, que o treinamento deve tentar orientar essas
experiéncias de aprendizagem num sentido positivo e benéfico, assim como
suplementa-las e refor¢ca-las com atividades planejadas, numa sequéncia
programada de eventos, que podem ser visualizados como um processo continuo

cujo ciclo renova-se a cada vez que se repete.

2.1.1.3 Resultados



A analise da interpretagcao dos resultados para este estudo se apresentam
preponderantemente qualitativa e devera ser executada por meio de analise de
conteudo resultante das informagdes obtidas pela aplicacdo de questionario
semiestruturado, respeitando, na analise quantitativa, a utilizagcdo de dados graficos

estatisticos.

2.2 A Motivagao Humana

A motivagdo comprova-se como um grande potenciador da nossa qualidade
de vida; é o que afirma o psicélogo Lucas (2013), em seu artigo “Como potenciar a
motivacdo na vida e no trabalho”, enfatizando que aprendermos estratégias para
manter o nosso nivel de motivacao adequada € promover e potenciar a satisfacéo
no trabalho e na vida em geral.

Chiavenato (2008) refere que para se compreender o comportamento das
pessoas, torna-se necessario um minimo conhecimento da motivagdo humana.

Nesse sentido, apresenta trés premissas que explicam o comportamento
humano:

e 0 comportamento é causado por estimulos internos ou externos, ou
seja, existe uma causalidade do comportamento. Tanto a
hereditariedade como o meio ambiente influem decisivamente no
comportamento das pessoas.

e 0 comportamento € motivado. Isso significa dize que ha uma finalidade
em todo comportamento humano. O comportamento ndo é casual nem
aleatodrio, mas sempre orientado e dirigido para algum obijetivo.

e 0 comportamento é orientado para objetivos. Vale dizer, entdo, que em
todo comportamento existe sempre um impulso, desejo, necessidade,
tendéncia, expressbes que servem para designar os motivos do

comportamento.

Qunadra 1 - Madela hacico de mativacin
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Fonte: Chiavenato, 2008, p. 65
No quadro 1, o autor pondera que embora o modelo basico de motivagao

possa ser o mesmo para todas as pessoas, o resultado pode variar indefinidamente
diante da percepgéo do estimulo (que varia conforme a pessoa € na mesma pessoa
conforme o tempo), das necessidades (que também variam conforme a pessoa) e da
cognicao de cada pessoa. A motivagao das pessoas depende basicamente dessas
trés variaveis.

De acordo com Marras (2006), as questbes da satisfacdo no trabalho e da
motivagdo dos individuos estdo notadamente na area da gestdo estratégica de
recursos humanos, que detém a incumbéncia de reter e manter a mao-de-obra
motivada.

Francga (2006) diz que as pessoas quando se manifestam, geram tensdes que
sdo direcionadas para um estimulo ou agdo que atenda a necessidade latente.
Essas necessidades sao individuais e influenciadas pela cultura, assinalando
também que as pessoas desenvolvem “forgas motivacionais” como produto do

ambiente cultural em que vivem.

2.2.1 As necessidades humanas e a sua hierarquia no comportamento das pessoas

A satisfagao de certas necessidades € temporal e passageira, mostrando que
a motivacdo humana € ciclica: o comportamento € um processo continuo de
resolucdo de problemas e satisfacido de necessidades, que se alternam a medida
que vao surgindo.

As teorias mais conhecidas sobre a motivacdo sao relacionadas com as
necessidades humanas. Segundo a teoria de Maslow, as necessidades humanas
estdo arranjadas em uma piramide de importancia no comportamento humano. Na
base da piramide estdo as necessidades mais baixas e recorrentes — as chamadas
necessidades primarias -, enquanto no topo estdo as mais sofisticadas e
intelectualizadas — as necessidades secundarias (CHIAVENATO, 2008, p. 66)



Quadro 2 - Hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow
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Fonte: Chiavenato, 2008, p. 67

Enquanto Maslow fundamenta sua teoria da motivagdo nas diferentes
necessidades humanas (abordagem intra-orientada), a Teoria de Herzberg é
alicercada na teoria no ambiente externo e no trabalho do individuo (abordagem
extra orientada), conhecida como Teoria dos Dois Fatores, onde explicita que a
motivacdo para trabalhar depende de: Fatores higiénicos e Fatores motivacionais;
teoria esta formulada para explicar o comportamento humano nas situacbdes de
trabalho (CHIAVENATO, 2008).

Para Aguiar (1981, p.150) apud Franga (2006) a relagdo da motivagao e da
produtividade pode ser compreendida melhor pela Teoria de Fatores de Herzberg,
frente a explicagcdo de que os fatores motivadores do trabalho (aqueles que referem
a tarefa e a execugcdo) mostram uma relagcdo direta e uma dependéncia entre
produtividade e motivacdo, constituindo assim os fatores motivadores na

organizagao.

2.3 O Capital Humano nas Organizagoes

As empresas engajadas no processo de modernizagao ja entenderam o valor
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do capital humano para a organizagdo. Como ativo intangivel o capital intelectual faz
parte da dindmica, da evolugao e da competitividade em evolugcdo nas empresas, a
titulo global.

O conceito que melhor caracteriza os ativos intangiveis é expresso por
ludicibus (1993, p.203) citando Kohler “[...] sdo ativos de capital que tém existéncias
fisicas, cujo valor € limitado pelos direitos e beneficios que, antecipadamente, sua
posse confere ao proprietario”.

O capital intelectual, considerado fator dindmico oculto, pode ser dividido em
Capital Estrutural de Clientes e Capital Humano.

O capital estrutural, de acordo com Carvalho e Souza (1999, p.2), é o
caminho pelo qual e ao longo do qual o conhecimento trafega, formando a
infraestrutura que apoia o capital humano e inclui fatores como a qualidade e o
alcance dos sistemas informatizados, a imagem da empresa, os bancos de dados
exatos, os conceitos organizacionais e a documentagao.

O capital de clientes esta ligado a rede de relacionamentos e as aliancas
estratégicas da organizagcdo com vistas ao retorno a ser angariado.

Em se tratando de capital humano, o que comporta uma melhor identificagcao
para esta pesquisa esta na fala de Chiavenato (2008, p.1) ao relatar que “na Era da
Informagao o conhecimento esta se transformando no recurso organizacional mais
importante das empresas. Para o autor, as empresas bem-sucedidas estdo se
transformando em organizagbes educadoras, onde a aprendizagem € incrementada
e desenvolvida através de processos inteligentes de gestdo do conhecimento e que
segundo o autor, potencialmente utilizado pela empresa para criar valor.

Moura (2004) avalia os ativos intangiveis e define o capital humano como
fonte de conhecimento: competéncias e habilidades; atitudes/comportamentos;
experiéncias; capacidade de inovagao e solucdo de problemas; reiterando ser o

conhecimento humano indispensavel para as empresas com visdo de continuidade.

3 ANALISE DA PESQUISA E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A grande concorréncia no mercado de transportes frente a modernidade e a
inovagao tém levado empresas que atuam neste ramo a repensar as suas praticas
profissionais impondo novos desafios e demandas que estimulem o

comprometimento e a permanéncia dos trabalhadores, em ambiente de satisfacao e
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confianga, importantes também para sucesso e sustentabilidade dos negdcios no
cenario atual.

Para realizacdao deste trabalho, foi aplicada uma pesquisa, através de
questionario semiestruturado, a 30 colaboradores da empresa, sendo 15 deles
motoristas profissionais e 15 aspirantes ao cargo de motorista, os ultimos lotados em
outros setores da empresa e ndo apenas no setor de operacao.

A pesquisa foi realizada na segunda quinzena do més de maio de 2014, e
seus resultados baseados nos dados obtidos pela aplicacdo do instrumento de
coleta de dados junto aos respondentes, realizada nas dependéncias da empresa e
acompanhada pelo académico, a fim de sanar alguma duvida quanto a interpretacéao

das questdes. Seguem as questdes trabalhadas através do questionario:

Grafico 1 - Capacitagao interna na empresa
Font

W Agregou valor ao seu
canhecimento

B Tudo que foi dito ndo foi
novidade

[ Foiimportante para o
crescimento profissional

e: Elaborado pelo autor, 2014

O propdsito desta questao foi identificar se a capacitacao interna na empresa
pode tornar-se relevante na vida pessoal e profissional do colaborador.

Na amostragem apresentada podemos identificar que: 7% responderam que
a capacitagao interna agregou valor ao seu conhecimento e que a premissa: tudo
que foi dito n&do foi novidade, ndo foi assinalada por ninguém. A maioria, portanto,
constituida de 93% dos respondentes, apontaram que a capacitagdo interna foi
importante para o seu crescimento profissional.

O resultado demonstra que a capacitagao interna na empresa € de grande

relevancia para o sucesso profissional e organizacional.
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Grafico 2 - Expectativa em relagdao ao treinamento e capacitagido
interna oferecida pela empresa

B Ampliar meu conhecimento

B Obter oportunidade de

63,33% crescimento

Tornar-se motorista{condutor)
profissional de transporte
coletivo de passageiros

Fonte: Elaborado pelo autor, 2014

Esta questdo tem como objetivo identificar a expectativa do colaborador em
relagdo ao treinamento e a capacitagdo oferecida pela empresa: se estes
influenciam em seu crescimento, na vida profissional. Do total de participantes da
pesquisa, 10% responderam que ampliaram o seu conhecimento; 27% responderam
obter oportunidade de crescimento e a maioria, representada por 63% deles, de que
sua expectativa é tornar-se motorista profissional do transporte coletivo de
passageiros.

As respostas obtidas demonstram o forte desejo de todos em crescimento
profissional, o0 que vem ao encontro também das expectativas da empresa ao
apostar na competéncia e no desenvolvimento das pessoas, validando o
treinamento e a capacitacdo desenvolvidos internamente na organizacgao.

A pergunta n°® 3, foi realizada com o propdsito de identificar se o treinamento,
como forma de capacitacdo desenvolve as habilidades para o exercicio da fungao.
100% dos participantes da pesquisa responderam que sim.

Dentro deste contexto, podemos dizer que o treinamento como forma de

capacitagcao interna desenvolve as habilidades dos colaboradores para o
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desempenho da fungdo de um dos principais cargos na empresa, que é o de
motorista profissional de énibus.

A pergunta n° 4, busca identificar se o Monitor/Instrutor indicado pela
empresa demonstra dominio na comunicagao (emissor/mensagem/receptor) e esta
apto a capacitar e desenvolver pessoas para a fungcdo. Na avaliagao do quesito, os
respondentes foram unénimes, ou seja, 100% assinalaram que sim, confirmando
qualidade na escolha do Monitor/Instrutor e que o mesmo tem capacidade para
orientar e desenvolver as habilidades de seus orientados para o desempenho da
funcdo de condutor de veiculos de passageiros (6nibus), agregando valor ao capital
humano na organizagao.

A pergunta n° 5, tem como objetivo identificar se o colaborador que passa
pelo treinamento e capacitacao esta apto para o exercicio da nova funcédo. 100%
dos respondentes disseram que sim, que se sentem com aptiddes e autonomia para
o exercicio de sua nova fungdo. Neste sentido podemos dizer que os objetivos

propostos no treinamento foram integralmente atingidos.

Grafico 3 - Necessidade de se fazer reciclagem do conteudo aprendido no
treinamento

HSim

m Ndo

Fonte: Elaborado pelo autor, 2014.

Esta pergunta serviu para avaliar se os colaboradores treinados e em
treinamento reconhecem a necessidade de reciclagem em treinamentos e
capacitagdes em relagdo ao que ja foi apreendido, demonstrando conhecimento de
normas e da legislacéo que os rege. 43% responderam que sim e 57% responderam

que nao. Considerando os resultados apresentados, identificou-se que mais da
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metade dos respondentes acreditam ndo serem necessarias as reciclagens exigidas
e certo desconhecimento de obrigagdes legais da profissdo, o que significa termos
identificada a necessidade de reforco desta informagao, pois todo o motorista
profissional condutor de 6nibus tem de ser reciclado periodicamente e de forma
compulséria, de acordo com a legislacdo de transito, “resolugdo 168", que apregoa:
para exercer a fungao, o motorista do transporte coletivo de passageiros passa por
um curso de 50 horas-aula. Os mesmos terdo de ser reciclados formalmente a

cada cinco anos.

Grafico 4 - Agregacéo de valor para empresa do colaborador instruido

HSim

m Nio

Fonte: Elaborado pelo autor, 2014.

Esta questdo tem o propdsito de identificar se o colaborador que passou pelo
processo de treinamento e capacitagcdo acredita que se desenvolve
profissionalmente e que isto pode agregar valor na empresa. 93 % responderam que
sim e 7% responderam que ndo, o que leva a identificar que o processo de
treinamento e capacitagéo oferecidos pela empresa desenvolve o capital intangivel,

agregando valor a ambos.
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Grafico 5 - Visdao sobre vagas oferecidas na empresa como estimulo a
oportunidade de promocio

HSim

m Ndo

Fonte: Elaborado pelo autor, 2014.

O propdsito deste questionamento é verificar se o treinamento e a
capacitagcdo podem provocar estimulo aos treinados para ocuparem vagas
existentes, via promocao funcional destes colaboradores oriundos de outros setores
da empresa. 93% dos respondentes disseram sim e 7% responderam que néao.
Com este resultado pode-se afirmar que a empresa, através de seu recrutamento
interno, estimula e promove a busca por nova oportunidade de desenvolvimento e

crescimento profissional.

Gréfico 6 - Colaboragao por parte dos colegas no trabalho
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3,33%

HSim

m Ndo

Fonte: Elaborado pelo autor, 2014.

Esta questdo teve como objetivo avaliar a relagdo de colaboragcédo e
interpessoalidade entre os colaboradores da empresa em seu ambiente de trabalho.
97% responderam que sim, e 3% responderam que ndo. Estes percentuais mostram
que as pessoas que constituem o quadro de colaboradores na empresa trabalham
em equipe, uns ajudando aos outros para o cumprimento de suas tarefas e o

crescimento profissional de todos.

Grafico 7 - Disponibilizagao pela empresa de meios e recursos necessarios
para que vocé possa realizar o seu trabalho

3,33%

mSim

m Nédo

Fonte: Elaborado pelo autor, 2014.

Esta pergunta teve como propdsito identificar se a empresa disponibiliza

recursos necessarios para a realizacdo do trabalho de seus colaboradores. 97%
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responderam que sim e 3% responderam que nao. Com estes percentuais, podemos
dizer que a empresa disponibiliza ambiente, maquinas e equipamentos necessarios

para a realizagao do trabalho de seus colaboradores.

Grafico 8 - Oferta pela empresa de oportunidades frequentes de formacgao
(cursos e treinamentos)

mSim

m Ndo

Fonte: Elaborado pelo autor, 2014

O questionamento buscou identificar se a empresa oferece cursos de
formacgao profissional e treinamento. Verifica-se que a maioria, 93% respondeu que
sim, e apenas 7% responderam que nado. Com estes percentuais, podemos
identificar que a empresa oferece oportunidade de formacado através de cursos e
treinamentos para seus colaboradores, oportunizando aos mesmos o alcance do
sucesso profissional, da melhoria na qualidade de vida e melhoria continua nos

processos organizacionais.
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Grafico 9 - Grau de consideragcdo de que durante o treinamento e a
capacitacdao foram validados na pratica conceitos de direcdo defensiva,
direcdo econdémica e atendimento ao cliente
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Fonte: Elaborado pelo autor, 2014.

Este questionamento foi elaborado com o objetivo de identificar se os pilares
mais importantes da capacitacdo no desenvolvimento das pessoas que exercem a
funcao de condutor de veiculo de passageiros (6nibus) foram validados na pratica,
via treinamento.

Os resultados apresentados foram de 100% para Dire¢cao defensiva, 97%
para Direcao econdbmica e 87% Atendimento ao Cliente. A resposta a: Nenhuma
delas, nao obteve pontuacao.

Com o resultado, pode-se identificar que todas as praticas alcangaram indices

elevados, corroborando com o esperado pela empresa.

4 CONSIDERAGOES FINAIS

Ao término deste estudo, pode-se afirmar que a empresa pesquisada, como
prestadora de servicos, esta inserida de forma intensa na sociedade e tem um forte
elo com esta para se manter no mercado, seja tanto através do cliente externo como
do cliente interno, o que a leva, conscientemente, a necessidade de investir na
gestdo de pessoas para que através desse processo, seu cliente interno esteja tao
capacitado e satisfeito quanto a propria empresa ao obter os resultados do trabalho
de cada pessoa refletido na satisfacdo destes clientes e nos resultados da
organizagao.

Apods a analise da pesquisa e a apuracao dos resultados, constatou-se que os
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respondentes apresentaram um grau alto de satisfagdo em relagcdo a aprendizagem,
mostrando estarem bastante envolvidos na questdo do treinamento aplicado,
considerando-se a média favoravel das respostas em relagdo ao que se esperava
diante dos questionamentos, ja que consideraram ser a capacitagéo:

e importante para o crescimento profissional (93%);

e atender as suas expectativas/oportunidade (90%);

e aforma de desenvolver as habilidades para o exercicio da fungao (100%);

e realizada por instrutores aptos (100%);

e 0 meio de torna-los aptos e autbnomos na fung¢ao (100%);

e uma forma de agregar valor também a empresa (93%);

e uma forma de estimulo a promogao funcional (93%);

e um meio de fortalecer as relagdes interpessoais e colaborativas (97%);

¢ demonstracdo de que a empresa disponibiliza meios e recursos necessarios a
realizagéo de seu trabalho (97%) ;

e apenas em relacdo a pergunta n° 6, quanto a necessidade de se fazer
reciclagem do conteudo apreendido no treinamento, obteve-se 43% dos
respondentes favoraveis

e 57% acreditando que ndo ha necessidade desse reforgo, no que cinge a
oferta de cursos de formacao profissional e treinamentos.

De forma geral, 93% dos entrevistados aprovaram a iniciativa da empresa em
manté-los atualizados. Assim, destaca-se, portanto, a homogeneidade nas respostas
dos trabalhadores, o que comprova a satisfacdo destes quanto ao treinamento que
esta sendo desenvolvido com a finalidade de capacita-los plenamente para que eles
possam fazer parte do quadro de motoristas da empresa, entendendo, também, que
deva ser reforcada a informacao da necessidade legal e obrigatéria da reciclagem,
de acordo com o Cdédigo Brasileiro de Transito, para o exercicio da funcdo de
condutor de veiculos de passageiros, uma vez que a maioria considerou o item
desnecessario. Por fim, em relacdo a identificacdo de pilares importantes da
capacitacdo no desenvolvimento das aptiddes, os resultados se mostraram
excelentes, indicando que a escola interna de treinamentos e capacitacdo de
condutores de veiculos de passageiros atende a sua finalidade.

Da-se destaque também aos instrutores e trabalhadores, pela qualidade na

busca do objetivo proposto pela empresa na formagao pessoal e profissional de
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seus colaboradores e na manutencdo de melhoria continua frente a missao, visao e
valores organizacionais instituidos.

Com isso a empresa estimula seus colaboradores a ser parte nos processos
e na cultura organizacional, fazendo com que aumente cada vez mais o interesse
pelo trabalho que realizam e que se sintam valorizados pelo que fazem através das
promocdes mediante as oportunidades criadas pela capacitacdo, mostrando que o
tratamento proporcionado ao capital humano reflete diretamente nos resultados da
organizagao e também na vida dos colaboradores.

Este estudo demonstra a importdncia da relagdo empresa/colaborador,
através da capacitacdo e desenvolvimento das pessoas, e podera servir de
instrumento para novos estudos sobre o tema, a partir da singela comprovacao de
que é possivel ter uma relagdo mais simples e produtiva se a visdo de algumas
organizagdes nao for a de que o colaborador € um objeto responsavel por produzir.
Os colaboradores séo seres com necessidades, anseios, angustias, conhecimentos,
interesses, familia e objetivos, como as empresas também, e é este conjunto que
compde a estrutura da organizagdo e que pode levar todos a satisfagdo efetiva de

suas expectativas, sejam elas pessoais ou comerciais.
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