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RESUMO

As capacitacOes e treinamentos tem relevancia para a execucao de diversas atividades em sala
de aula, tanto na qualidade de uma aula quanto na seguranca que os discentes tém em ter um
instrutor preparado na instituicdo. Nesse sentido, o presente estudo tem o proposito de
identificar a necessidade de criacdo de uma trilha de capacitacdes e treinamentos para oS
instrutores de uma instituicdo de desenvolvimento profissional do Estado de Santa Catarina. A
pesquisa é exploratdria e bibliografica, com aplicacao de questionario aos instrutores que atuam
no municipio de Chapeco. Os resultados evidenciaram a demanda pela criagdo de uma trilha de
capacitacdes e treinamentos com prioridade regular-alta em algumas areas do conhecimento
como conhecimentos sobre legislacdo e normas técnicas referentes ao setor/segmento de
transporte; ministrar os cursos de conducao segura, econémica e ensino a distancia. No ambito
das competéncias verificou-se a fluéncia verbal e escrita, organizacao, planejamento e didatica.
Conclui-se que ha aspectos a serem priorizados para melhorar a capacitacdo dos instrutores e,
por conseguinte, do ensino do transito na Instituicdo.
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ABSTRACT

The qualifications and training have relevance for the execution of several activities in the classroom,
both in the quality of a class and in the security that students have in having an instructor prepared in the
institution. In this sense, the present study aims to identify the need to create a training and training trail
for instructors at an institution of professional development in the State of Santa Catarina. The research
is exploratory and bibliographic, with the application of a questionnaire to instructors working in
Chapeco. The results evidenced the demand for the creation of a training and training trail with regular-
high priority in some areas of knowledge, such as knowledge of legislation and technical standards for
the transport sector / segment; teach courses in safe, economical driving and distance learning. In terms
of skills, verbal and written fluency, organization, planning and didactics were verified. It is concluded
that there are aspects to be prioritized to improve the training of instructors and, consequently, of teach-
ing traffic at the Institution.
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1 INTRODUCAO

O alicerce para a manutencdo da vantagem competitiva nas organizacdes € a
priorizacdo de capacitacdo do capital humano, jA que as organizacBes precisam inovar
continuamente para manter-se atuantes no mercado. Nao é apenas a cogni¢ao de todos que
promove as respostas para a construgdo dos produtos e servicos inovadores e diferenciados,
mas sim um alinhamento das cogni¢Ges dos interesses internos e externos para que a
organizacdo possa desenvolver um processo de capacitacdo capaz de promover a criagdo
intelectual (CAVALCANTE, 2007).

Nessa linha, entende-se que a valorizacdo do capital intelectual € um fator de grande
importancia para as organizagcdes (RIBEIRO; LARANJEIRAS, 2010). As capitagdes e 0s
treinamentos dos colaboradores sdo necessarios, ndo apenas para a valorizagdo do
desenvolvimento de capital humano, mas também para a constru¢do dos produtos e servicos
inovadores e diferenciados (CAVALCANTE, 2007).

Dessa forma, empresas avistam o desenvolvimento intelectual de seus colaboradores,
afinal, aprimorar o capital humano implica alinhar melhores atendimentos aos clientes e maior
qualidade nos resultados. De acordo com Ribeiro (2006), estas mudangas exigem um perfil de
conhecimento mais profundo dos colaboradores e as empresas, estas precisam investir no
desenvolvimento e treinamento de novas habilidades e competéncias.

A partir desta contextualizacdo surge a pergunta: qual a necessidade de criacdo de uma
trilha de capacitacdes e treinamentos para os instrutores de uma instituicdo de desenvolvimento
profissional? Assim, o objetivo da presente pesquisa é identificar se tem a necessidade de
criacdo de uma trilha de capacitacGes e treinamentos para os instrutores de uma instituicdo de
desenvolvimento profissional do Estado de Santa Catarina.

A analise organizacional esta relacionada a arte de utilizar adequadamente 0s recursos
fisicos, financeiros e humanos, tendo em vista a minimizacdo dos problemas e a maximizagao
das oportunidades do ambiente da empresa (OLIVEIRA, 2009). Portanto, essa pesquisa se
justifica pois a elaboracdo de uma trilha de aprendizagem proporciona ao colaborador
desenvolver as suas competéncias por meio de a¢Ges educacionais diversas, com o propésito de
serem complementares entre si e construindo o conhecimento a respeito de um tema. Ademais,
permite que o proprio colaborador desenhe os roteiros a serem trilhados para seu
desenvolvimento (BENITO, 2015).

Para Freitas e Branddo (2005) uma trilha de aprendizagem representa o desejo de
crescimento profissional. Assim, o trabalhador ganha liberdade e autonomia para construir o

proprio percurso para seu desenvolvimento. Contudo, diversas variaveis podem determinar a
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construcdo de uma trilha de aprendizagem, por exemplo, os anseios de desenvolvimento pessoal,

as necessidades da organizacédo, a busca por satisfacdo pessoal e profissional e melhoria dos
processos de trabalho. Esse trabalho contribui na proposta de identificar se tem a necessidade
de criacdo de uma trilha de capacitacbes e treinamentos por meio das competéncias e

conhecimentos dos usuarios, descritos no cargo da funcéo de instrutor.

2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1 Setor de gestéo de pessoas

A funcédo da gestdo de pessoas € encontrar e reter as pessoas de que a empresa precisa.
Maximiniano (2009) explica que o setor envolve tarefas que iniciam antes de a pessoa ser
contratada pela empresa até depois que a pessoa se desliga. Logo, adentra desde um
planejamento, recrutamento e a constante capacitacdo de pessoas.

A moderna gestdo de pessoas compreende o exercicio de diversas atividades como
descricdo e analise de cargos, planejamento, recrutamento, selecéo, orientagdo e motivacdo das
pessoas, avaliagdo do desempenho, remuneracdo, treinamento e desenvolvimento, etc.
(CHIAVENATO, 2011). Devido a existéncia de tantas tarefas no setor, empresas avistam o
desenvolvimento intelectual de seus colaboradores, uma vez que melhorar o capital humano é
alinhar melhores atendimentos aos clientes e maior qualidade nos resultados.

Na mesma linha de raciocinio, Maximiniano (2011) menciona que o desenvolvimento
de pessoas sd0 processos que promovem a aquisicdo de competéncias. Esses processos
compreendem atividades e programas de capacitacdo, desenvolvimento de carreira e
comunicacéo.

Sovienski e Stigar (2008) descrevem gestdo de pessoas como sendo caracterizada pela
participacdo, capacitacdo, envolvimento e desenvolvimento do bem mais valioso que a
organizacdo possui, isto €, o capital humano. Caracterizado pela grande competitividade,
certamente exige um grande esforco por parte das organizac@es para que as mudancgas realmente
acontecam.

Para Peixoto (2020, p. 5), o setor de gestdo de pessoas € o “responsavel por estimular
o individuo ou grupo a contribuir para com o desenvolvimento e crescimento da empresa”. Por
isso, pode-se dizer que € relevante o investimento em profissionais dessa area, observando que
0 capital humano é um recurso essencial para impulsionar a organizacdo, assim como para

alcancar destague no mercado competitivo.
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Na era da informacdo, gerir uma empresa, em um meio incerto, competitivo, exige

conhecimentos, e, para ter um andamento saudavel é necessario que o capital humano esteja
em desenvolvimento constante. Contempla o autor Reichel (2008) que o treinamento e 0
desenvolvimento trazem apoio estratégico as empresas, servindo como ferramenta de
aperfeicoamento do desempenho organizacional por exceléncia. Mas, para isso, precisa
enfrentar alguns desafios, como, por exemplo: identificar talentos, treinar e desenvolvé-los,

patrocinar a criatividade, valorizar a atitude empreendedora e fomentar avaliagdes.

2.2 Competéncias profissionais exigidas na atualidade

Competéncia é a capacidade de o individuo desenvolver novos modelos de organizagao,
novas formas de efetuar o trabalho, novas formas de coordenar valores humanos, materiais e
financeiros, de tal forma que agregue competitividade e lucratividade para a empresa
(REICHEL, 2008). Cabe salientar que ha divergéncias de conceituacdo sobre esse tema com
diversos autores. Porém, para a pesquisa foi adotado um conceito para obter uma base para
aprofundar outros assuntos.

Segundo Pedrosa e Silva (2019) as competéncias de pessoas podem ser divididas em
duas categorias de habilidades: as técnicas (hard skills) e as pessoais (soft skills). Os hard skills
sdo competéncias especializadas para que o individuo realize uma tarefa, os quais podem ser
adquiridos por meio de treinamento, educacdo ou experiéncia. Ja os soft skills sdo competéncias
genéricas, tais como comunicacdo efetiva e habilidade em atuar em ambiente colaborativo
(WIKLE; FAGIN, 2015).

O estudo das competéncias trouxe conceitos de diversos autores. De acordo com (RAO,
2012), para se compreender aquilo que se pode definir e caracterizar como competéncias soft
ou skills, sdo consequéncia da nossa perspectiva das competéncias pessoais e interpessoais. Sao
a maneira refinada e delicada para com 0s outros e estdo relacionadas com a personalidade,
atitude, comportamento. S&o as habilidades associadas as tarefas como comunicacéo, gestao do
tempo, negociacao, resolucdo de problemas, decisdo, executar, entre outras.

Para a empresa nao basta ter a capacidade, treinamento formal para desempenhar suas
tarefas no ambito profissional. E imperativo desenvolver a inteligéncia emocional ou 0s
chamados soft skills. O colaborador precisa saber administrar as suas emocdes para alcancar 0s
objetivos, sabendo como lidar com os medos, insegurancas e insatisfaces pessoais, em prol do

éxito nas atividades.



2.3 Capacitacg0es e Treinamentos das Competéncias

As capacitacOes e treinamentos ambicionam o aprender. Desenvolver as pessoas é mais
que informar, pois € um enriquecimento da personalidade humana, as capacitacGes e
treinamentos visam a mudanca de habito, de comportamento, a fim de desabrochar as
potencialidades dos mesmos. Orienta Maximiniano (2011) que ter colaboradores capacitados é
um dos principais ingredientes para a receita do sucesso de uma organizacao.

O processo de treinamento pode fornecer as oportunidades para adquirir, desenvolver
ou corrigir a falta de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para o desempenho dos
cargos que ocupam, sendo o treinamento um estimulo para este desenvolvimento, tendo a
motivacao e os interesses de cada colaborador como essenciais para o desenvolvimento pessoal
e profissional.

Por isso, cada vez mais as empresas para se manterem no mercado precisam capacitar e
treinar seus colaboradores. Isto posto, para que a empresa sobreviva é salutar apontar para
constantes em capacitacdes e treinamentos.

Na era da informacdo ha o principio da capacidade de acumular conhecimentos e
transforma-los em insumos para novos produtos e conhecimentos, criando um circulo produtivo
para as organizacbes e a sociedade (REICHEL, 2008). Logo, um maior acumulo de
conhecimento podera resultar em maior qualidade nos servigos prestados.

Muito se utilizam de colaboradores mais experientes nas organizacdes para que
assumam o papel de instrutores. Esse fato € interessante, eis que, valoriza internamente seus
colaboradores, gerando uma percepcdo de valorizacdo profissional, em relacdo a salario e
realizacdo pessoal por parte do colaborador.

As capacitacOes e treinamentos quando estrategicamente estruturadas nas organizacdes
sdo ferramentas utilizadas para aperfeicoar o desenvolvimento do capital humano. Os processos
de treinamentos tém como um dos objetivos alcance de metas e, para tal, é necessario realizar
um planejamento de como funcionara para obter um bom rendimento. Anexo a isso fica claro
que o levantamento de necessidades de treinamento é indispensavel antes de colocar o
treinamento em pratica (SANTOS, 2018).

Para que possa ocorrer um bom levantamento de necessidades de capacitacbes e
treinamentos, o gestor precisa conhecer 0s colaboradores, a empresa, 0s recursos disponiveis,
e 0 que o mercado exige, além do gestor a empresa precisa ter politicas de Recursos Humanos
bem estruturas, perfil, cargos e salarios e desenvolvimento humano, para que 0S mesmos
possam atingir os resultados que a empresa espera.

De acordo com Reichel (2008), a escassez real de treinamento pode ser observada na
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diferenca do nivel de competéncia atual e o nivel de competéncia desejada, que engloba

conhecimentos, habilidades e atitudes (DUTRA 2008). O levantamento de necessidades é uma
forma de diagndstico da organizacdo, que inclui também os contetdos a serem ministrados.

Existem trés maneiras de verificar caréncia de treinamento: analise da organizacéo,
analise dos cargos e analise de pessoas. Estudar as estratégias da organizacdo, as competéncias
existentes e quais competéncias almeja-se alcancar sdo indispensaveis para bons resultados
(MAXIMINIANO, 2011).

Apos o levantamento de necessidade de capacitagfes e treinamentos da empresa, cabe
alinhar o orgamento disponivel, os recursos oportunizados, e quem serdo o0s treinadores ou
instrutores. Em seguida se encaixa a execucdo da demanda e, apds essa fase avaliar o
desempenho dos mesmaos.

As organizaces identificam por meio de uma avaliacdo das capacitacdes e treinamentos
executados se os mesmos foram suficientes, se surtiram efeitos positivos aos cargos ocupados
pelos treinandos. Caso contrario, em alguns casos, ocorre novas capacitacées e treinamentos, a
fim de alinhar as competéncias necessarias ao cargo (REICHEL, 2008).

Nessa permissa fica a divida nas empresas sobre as competéncias profissionais que sao
exigidas para o cargo atual, bem como para a atualizacao desses cargos frente a competitividade
atual do mercado. Frente a esses dados se consegue levantar as necessidades que a empresa
deve priorizar no desenvolvimento de seus colaboradores, quais sdo suas necessidades e
dificuldades encontradas para seu desenvolvimento profissional e também pessoal, assim como,
a importancia de trilhar capacitacfes e treinamentos para aprimorar as caréncias de cada

colaborador.

2.4 Trilhas de Capacitacdo e Treinamentos

Trilha de capacitacdo ndo € um conceito novo, porém pouco conhecido, principalmente
por quem nado pertence ao setor de gestdo de pessoas, local onde se tem mais convivéncia com
este conceito. E a partir da trilha de capacitacdes que se consegue conceber a propria trilha de
aprendizagem (CORDEIRO, COSTA, BEZERA e WOORTMANN, 2013).

Contudo, os autores destacam que a trilha de aprendizagem é composta por estratégias
vantajosas que tem grande contribuicao para o desenvolvimento de competéncias, aprimorando
0 desempenho do individuo, tanto atual como futuro, mantendo-se a prioridade nas
possibilidades de cada um, de acordo com as necessidades da organizagéo.

Para Murashima (2011) o objetivo das trilhas de aprendizagem é ajudar os colaboradores

dentro das organizacdes a percorrerem seus caminhos de desenvolvimento profissional. Traca-
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se a trilha por meio de ag¢des conjuntas, sistematizadas, que envolvam mdltiplas formas de

aprendizagem, aspirando a obtencdo e ao desenvolvimento de competéncias conhecimentos,
habilidades e atitudes, necessarias para as diversas funcdes do dia a dia, que proporcionardo o
alce dos objetivos estratégicos de aprendizagem.

Pode-se dizer que a trilha de aprendizagem é o caminho de formacéo e aprendizado que
0 colaborador percorre durante sua trajetéria na instituicdo, através de acles de

desenvolvimento e capacitacdes, vinculadas as competéncias a serem desenvolvidas.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa é classificada como exploratoria, qualitativa, bibliografica e documental.
Segundo Barros e Lehfeld (2000) quando o pesquisador coleta e entende o contexto para
imediata averiguacdo dos resultados a pesquisa é considerada exploratoria. Permitindo
sugestdes de agdes que podem ser aplicadas em médio ou longo espaco de tempo, com o
propdsito de solucionar apontamentos encontrados. A pesquisa qualitativa para MINAYO
(2001, p. 6 e 7). responde a questdes particulares:

Ela se preocupa, nas ciéncias sociais, com um nivel de realidade que ndo pode
ser quantificado. Ou seja, ela trabalha com o universo de significados, motivos,
aspirac@es, crencas, valores e atitudes, 0 que corresponde a um espago mais
profundo das relagdes, dos processos e dos fendmenos que ndo podem ser
reduzidos a operacionalizacdo de variaveis.

Para atingir sua finalidade empregou-se o procedimento de coleta de dados com
formulacéo e envio de questionario aos instrutores que atuam na instituicao de desenvolvimento

profissional do municipio de Chapeco.
3.1 Estrutura do Questionario
O questionario esta estruturado em trés eixos: perfil do respondente, competéncias

comportamentais do cargo e conhecimentos especificos do cargo de instrutor da instituicao.

Quadro 1 — Estrutura do Questionario

Perfil do| Tempo de atuagdo na empresa, area de atuacéo, grau de escolaridade.
Respondente
Competéncias Fluéncia Verbal e Escrita, Didética, Iniciativa, Flexibilidade, Trabalho em Equipe,

comportamentais do| Comunicagdo, Adaptagdo, Relacionamento Interpessoal, Atendimento ao Cliente,
cargo Organizagdo, Planejamento, Tolerancia a pressdo e contrariedades, Senso Critico, Visdo

Sistémica e Inteligéncia emocional

Conhecimentos Conhecimento de legislagdo e normas técnicas referentes ao setor/segmento de
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especificos transporte, seguranca, higiene e protecdo ao meio ambiente, conhecimento em legislacéo

de transito e legislacGes especificas de acordo com a categoria de atuacdo, conhecimento
tedrico e pratico de Onibus Urbano, Onibus Rodoviério, Caminho e Carreta, dominio
da lingua portuguesa (redacdo e gramatica), nocoes de ensino a distancia e conhecimento

das normas de seguranca do trabalho (NR's).

Fonte: Elaboragéo propria.

Em primeiro momento, no dia 01 de setembro de 2020, obteve-se a autorizagdo do
supervisor estadual, responsavel por todas as unidades da instituicdo no estado de Santa
Catarina, para aplicacdo do questionario aos instrutores da unidade de Chapec6. No dia 20 de
outubro de 2020, solicitou-se via e-mail a autorizacdo para o supervisor do estado para
aplicacdo do questionario para os demais instrutores que atuam nas instituicbes, porem sem
retorno. O questionario foi aplicado durante os dias 27 e 28 de outubro de 2020, com a utilizagéo
de formulario eletronico de coleta no Google Forms.

O questionario foi composto por 31 questdes, sendo 2 questdes abertas, 21 questdes
afirmativas que abordaram 15 questdes sobre as competéncias desejadas pelo cargo, 7 sobre os
conhecimentos especificos e 8 questes sobre os respondentes. Para as afirmativas acerca das
competéncias e dos conhecimentos foi utilizada a escalada de 4 niveis, sendo: sem necessidade;

prioridade baixa; prioridade regular e prioridade alta.

3.2 Instituicao de Desenvolvimento Profissional do Estado de Santa Catarina

Uma instituicao de desenvolvimento profissional da cidade de Chapeco faz parte de uma
das filias distribuidas em todo o Brasil. A instituicdo nasceu para oferecer aos trabalhadores do
setor de transporte, mais satde, qualidade de vida e desenvolvimento profissional. E com esse
propdsito que a instituicdo de desenvolvimento profissional vem atuando, desde a sua criacao
em 14 de setembro de 1993 pela Lei n.° 8.706, e tem se firmado como substancial colaborador
do desenvolvimento do transporte no Brasil. Em seus 27 anos de atuacdo tém suas unidades
operacionais em todas as regides do pais.

A Institui¢do tem como missao “Transformar a realidade dos trabalhadores do transporte
e dos seus dependentes e contribuir para elevar a competitividade dos transportadores por meio
da educacdo profissional e da promocéo da saude e da qualidade de vida”. Tendo como valores:
Etica, Transparéncia, Inovacdo, Comprometimento, Orientaco para resultados, Trabalho em
equipe, Respeito e Sustentabilidade. A visdo é ser reconhecido pela exceléncia em educagéo

profissional, satde e qualidade de vida e inovagdo para o setor de transporte até 2023.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/1989_1994/L8706.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/1989_1994/L8706.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/1989_1994/L8706.htm
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A unidade de Chapecé deu inicio as suas atividades no dia 08 de maio de 2009. Desde

sua inauguracdo busca atuar na formacao e na qualificacdo de profissionais para o mercado de
trabalho. Oferece cursos especializados, presenciais e a distancia que abrangem diferentes areas
do conhecimento, desde as atividades operacionais de transporte e logistica até a gestdo dos
negacios.

A instituicdo de desenvolvimento profissional de Chapecdé é composta por 12
colaboradores, sendo que 6 s&o instrutores que atuam nos cursos Especializados
regulamentados pelo Departamento Estadual de Transito do Estado de Santa Catarina
(DETRAN/SC) programa de Jovem Aprendiz, Normas Regulamentadoras, Simulador de
Diregdo, Maquinas Pesadas, Gestdo, Mecénica, Comportamental e Pratica Veicular. Portanto, a
populacdo e a amostra da pesquisa s&o compostas pelos seis instrutores que atuam na instituicéo

da cidade de Chapeca.

4 RESULTADOS DE PESQUISA

Os seis respondentes do questionario atuam na instituicdo de desenvolvimento
profissional da cidade de Chapeco do Estado de Santa Catarina em areas diversificadas dos
cursos ofertados, quais sejam: cursos especializados, cursos regulares, normas
regulamentadoras, programa jovem aprendiz, maquinas pesadas, simuladores de direcdo, area
comportamental, mecanica, dire¢do pratica e nautica.

O questionario da pesquisa foi aplicado a seis participantes que foram requeridos a cerca

de suas caracteristicas, conforme Tabela 1 a seguir:

Tabela 1 — Caracteristicas dos respondentes

Questionario Ensino Nivel Superior Superior Especializacio Mestrado ou
médio Técnico | incompleto | Completo (%) Doutorado
(%) (%) (%) (%) ° (%)
Grau de escolaridade - - - 50 50 -
uestionario Menos de um ano Mais de 2 . Mais de 10 anos
Q (%) anos (%) Mais de 5 anos (%) (%)
Ha quantos anos vocé
trabalha nesta - - 83 17
institui¢do?

Fonte: Dados da pesquisa.

Em relacdo a escolaridade, dividiu-se em 50% que possuem superior completo e os
demais (50%) com especializagdo, conforme Tabela 1. No quesito tempo de atuacao, observa-
se que 83% dos instrutores possuem mais de 5 anos de instituicdo, enquanto 17% possuem mais
de 10 anos de atuacao.

Os seis instrutores foram inqueridos acerca das capacitagdes e treinamentos realizados,
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que foram fornecidos pela instituicdo e se sentem falta de treinamentos especificos para area da

atuacdo. As respostas estdo presentes na Tabela 2.

Tabela 2 — Questionario sobre capacitacdes/treinamentos

Questionario Sim (%) N&o (%)
A institui¢do fornece uma trilha de
aprendizagem de forma concreta 67 33

para os instrutores na sua Unidade
de atuacdo?

Vocé  realizou  capacitacdes
direcionadas para sua area de 67 33
atuacdo nos ultimos dois anos?

Vocé sente falta de treinamentos

especificos para sua area da 100
atuacao?
Qo | AGre [ ATOTS | gt | ORE TS
’ (%) podcast (%) | 2tivas (%) P (%)
Dos itens abaixo quais
N N L 33 50
capacitacdes vocé necessitaria?

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a Tabela 2, 4 respondentes assinalaram que sim e 2 que ndo acerca de a
instituicdo fornecer uma trilha de aprendizagem. Este resultado vem de encontro com o que 0s
autores Cordeiro et al. (2013) destacam, uma vez que as trilhas de capacitacdo apesar de ndo
corresponderem a conceitos novos, muitas pessoas ndo conhecem. Assim, 0S mesmos deixam
de conceber a propria trilha de aprendizagem que permite a cada individuo cria-la a partir de
suas necessidades variadas, integrando seu planejamento de desenvolvimento as expectativas
individuais e da organizacdo (MARTINS, 2019).

Consequentemente, para a questdo: “vocé realizou capacitagdes direcionadas para sua
area de atuacao nos ultimos dois anos?” a resposta foi sim para 4 respondentes e ndo para 2. De
maneira geral, observou-se a igualdade para todos sobre que 0s respondentes sentirem falta de
treinamentos especificos para a area de atuacdo na instituicéo.

Quando questionados acerca dos “quais treinamentos especificos para sua area de
atuacdo vocé necessita” destacaram alguns treinamentos que carecem: cargas indivisiveis e
emergéncia a parte especifica, conducdo, mecanica, eletrbnica, elétrica, comunicacao,
desenvolvimento de lideranca, entre outros, atualizacao nas areas de meio ambiente, legislacéo
de trénsito e primeiros socorros e treinamentos especificos da area de atuacdo. 1sso porque sabe-
se que ‘o processo de treinamento fornece aos membros da equipe as oportunidades para
adquirir, desenvolver ou corrigir a falta de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias
para o desempenho dos cargos que ocupam” (MAXIMINIANO, 2011, p.160).
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Para a questdo atinente sobre gravar videos, fazer um podcast, metodologias ativas

voltadas para as web-aulas e outras tecnologias para sala de aula observou-se que 50% optaram
por outras tecnologias para sala de aula, 33% sobre como gravar videos e 17% metodologias
ativas voltadas para as web-aulas.

Por meio da descri¢do do cargo obtém-se as competéncias necessarias para o cargo de
instrutor, em que se buscou verificar como esta a prioridade de necessidade ou ndo de 0s

respondentes as aprimorarem. Tendo como direcionador das competéncias a descricao de cargo,

a missdo, visao e valores da instituicdo. As respostas estdo constantes na Tabela 3.

Tabela 3 — Competéncias do cargo

Perguntas

Competéncias

Nivel de importancia para cada competéncia

Sem
necessidade
(%)

Baixa
(%)

Regular
(%)

Alta
(%)

N&o se
aplica
(%)

Necessito de capacitacdo para ter
fluéncia verbal e escrita durante
as aulas.

Fluéncia Verbal
e Escrita

50

33

17

Considero que preciso realizar
treinamento para ter didatica em
sala de aula.

Didatica

50

50

No dia a dia encontro
dificuldades para tomar
iniciativa.

Iniciativa

50

33

17

Careco de treinamento para ter
mais flexibilidade em sala de
aula e nas atividades rotineiras.

Flexibilidade

67

33

Tenho dificuldades para o

trabalho em equipe, considero
necessitar de treinamento para
desenvolver esta competéncia.

Trabalho em
Equipe

50

50

Necessito de capacitacdo para
melhor desempenho da minha
comunicacdo em sala de aula.

Comunicacédo

33

50

17

Necessito de capacitacdo para
melhor adaptagdo em sala de
aula.

Adaptacdo

33

67

Careco de treinamento para
realizar um bom Atendimento ao
Cliente.

Atendimento ao
Cliente

67

33

Encontro dificuldades de
relacionamento interpessoal, em
sala de aula e com os demais
colegas, sendo pertinente
capacitacao para desenvolver
esta competéncia.

Relacionamento
Interpessoal

67

33

Encontro dificuldades para
minha organizagdo, carego de
treinamento para melhorar esta
competéncia.

Organizagao

33

17

50

Considero que tenho
dificuldades para elencar os
pontos importantes para o

Planejamento

33

17

33

17
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planejamento da aula

Considero que preciso realizar
treinamento para desempenhar a
tolerancia a presséo e
contrariedades em sala de aula.
Necessito de capacitacdo para
melhorar minha viséo sistémica Viséo Sistémica 17 67 17
na instituicao.

Para aprimorar meu senso critico

Tolerancia a
pressao e 17 83
contrariedades

) o Senso Critico 83 17
necessito de capacitacao.
Preciso de treinamento para
controlar minha inteligéncia s
: . Inteligéncia
emocional em sala de aula. Teria d 50 50
emocional

que explicar o que seria
inteligéncia emocional
Fonte: Dados da pesquisa.

\ferifica-se por meio da referida Tabela que trés competéncias tém um percentual maior
de necessidade entre regular e alta para serem treinadas, sendo elas: o planejamento que teve
um indice de 50% entre as escalas regular e alta, a competéncia organizacéo que teve o indice
de 50% na escala regular e a competéncia Fluéncia Verbal e Escrita com 50% como prioridade
baixa, 33% prioridade regular e 17% prioridade alta. As demais competéncias se mantiveram
como prioridade baixa ou sem necessidade pelos respondentes. Contudo podem-se desenvolver
estas competéncias por meio de trilhas de aprendizagem, conforme destacam os autores
CORDEIRO, COSTA, BEZERA e WOORTMANN, (2013) que a trilha de aprendizagem &
composta por estratégias vantajosas que tem grande contribuicdo para o desenvolvimento de
competéncias, aprimorando o desempenho do individuo, tanto atual como futuro.

Os seis pesquisados foram questionados acerca dos conhecimentos estabelecidos pelo

cargo, conforme descrito na Tabela 4 a seguir.

Tabela 4 — Conhecimentos do cargo

Nivel de importancia para cada area do conhecimento
Questionario Ser_n Baixa | Regular Alta Naq €
necessidade aplica
(%) (%) (%)
(%) (%)

Meu conhecimento sobre legislacdo e normas
técnicas referentes ao setor/segmento de 33 50 17
transporte € razodvel, necessito de treinamento
para melhor desempenho em sala de aula.
Os conhecimentos voltados para a &rea de
seguranca, higiene e protecdo ao meio ambiente, 67 33
sdo de grande importancia, sendo relevante a
minha necessidade de capacitagdo nesta area.
Considero que preciso de treinamento sobre 0s
conhecimentos em legislagdo de trénsito e
legislacOes especificas de acordo com a categoria 33 50 17
de atuacdo, para aprimorar meu desempenho em
sala de aula.
Para ministrar os cursos de conducdo segura, 17 67 17
econdmica e manobras necessito aprimorar meus
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conhecimentos tedrico e pratico de Onibus
Urbano, Onibus Rodoviario, Caminh&o e Carreta,
através de capacitacoes.

Necessito de capacitacdo para ter dominio da
lingua portuguesa (redacdo e gramatica), nos 17 67 17
planejamentos e em sala de aula.

Com o novo formato de web aulas considero que
¢ fundamental minha participagio em 17 33 50
treinamentos sobre nogdes de ensino a distancia.

Para melhor desempenho em sala de aula sobre
os conhecimento das normas de seguranga do
trabalho (NR's) considero que preciso participar
de capacitacOes desta area.

17 33 17 33

Fonte: Dados da pesquisa.

Nota-se pela Tabela 4 que quando questionados acerca dos conhecimentos sobre
legislacdo e normas técnicas referentes ao setor/segmento de transporte, 17% dos respondentes
consideram como prioridade alta, 50% como prioridade regular e 33% como prioridade baixa
para a necessidade de treinamento para melhorar o desempenho em sala de aula. Ainda, para
33% dos respondentes 0s conhecimentos voltados para a area de seguranca, higiene e protecao
ao meio ambiente, se enquadrou como prioridade regular e para 67% como prioridade baixa a
necessidade de treinamento direcionado para esta area do conhecimento.

O critério “preciso de treinamento sobre os conhecimentos em legislacdo de transito e
legislagdes especificas” manteve-se em 17% como prioridade alta, 50% como prioridade
regular e 33% como prioridade baixa. No quesito “necessito aprimorar meus conhecimentos
tedrico e pratico de Onibus Urbano, Onibus Rodoviario, Caminhdo e Carreta” obteve-se 17%
como prioridade alta, 67% como prioridade regular e 17% como prioridade baixa.

Na sequéncia observou-se que no conhecimento dominio da lingua portuguesa (redacéo
e gramatica), encontrou-se 17% de respostas para prioridade regular, 67% para prioridade baixa
e 17% para necessidade.

Quando questionados acerca do conhecimento sobre nocbes de ensino a distancia,
destacou-se que 50% dos respondentes consideraram como prioridade alta a necessidade de
treinamento, 33% como prioridade regular e 17% como sem necessidade. No que se refere
sobre os conhecimentos das normas de seguranca do trabalho (NR's) observou-se a igualdade
no nivel de prioridade alta e baixa, 33%, e também igualdade no nivel de prioridade regular e
sem necessidade, 17%.

Entretanto, destaca-se que as trilhas auxiliam os colaboradores a percorrem caminhos
para o0 desenvolvimento profissional, aspirando & obtencdo e ao desenvolvimento de
competéncias conhecimentos, habilidades e atitudes, necessarias para as diversas fungdes do

diaadia (MURASHIMA, 2011). Assim como, as trilhas de aprendizagem constituem caminhos
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alternativos e flexiveis para promover o desenvolvimento das pessoas nas organizacoes, tendo

como caracteristicas a flexibilizacdo da formacao profissional reconhecimento das experiéncias
e conhecimentos ja adquiridos e a autonomia na busca pelo seu desenvolvimento profissional e
pessoal (FREITAS, 2002).

5 CONCLUSOES

O presente artigo abordou a necessidade de criacdo de uma trilha de capacitacOes e
treinamentos para os instrutores de uma instituicdo de desenvolvimento profissional do Estado
de Santa Catarina. Por meio do questionario aplicado foi possivel realizar o levantamento de
alguns pontos que os respondentes carecem aprimorar dentro de suas competéncias e
conhecimentos.

Os achados da pesquisa apontaram a demanda pela criagdo de uma trilha de capacitagdes
e treinamentos com prioridade regular-alta em algumas areas do conhecimento sobre legislacao
e normas técnicas referentes ao setor/segmento de transporte; sobre ministrar os cursos de
conducdo segura, econdmica e ensino a distancia. No que diz respeito as competéncias,
constatou-se que a fluéncia verbal e escrita, organizacdo, planejamento e didatica carecem de
ser estudadas.

Os resultados da pesquisa indicam que os respondentes ndo tém muito claro o que seria
uma trilha de aprendizagem de capacitacbes e treinamentos. Ter o conhecimento desses
conceitos ajudaria na compreensao basica e assim ficaria palpavel o caminho a ser percorrido.

Outro aspecto relevante na pesquisa € que 0s respondentes ndo se sentiram incomodados
ou ndo aceitam se desenvolver através de capacitacdes e treinamentos. Essa configuracdo nao
evolui a Instituicdo bem como o proprio colaborador. Dificultando estar apto frente as batalhas
do dia a dia.

A realizacdo de trilha de capacitacGes e treinamentos € relevante e pode impulsionar no
crescimento do capital humano da organizacdo, além de auxiliar no plano estratégico da
empresa, a fim de criar inovag6es para 0 mercado competitivo. A falta da trilha de capacitacfes
e treinamentos denotaram a necessidade de capacitaces na area de tecnologias para a execucao
de aulas. Esse é um importante fator a ser considerado, sobretudo frente a tendéncia de mudar
de aulas presenciais para aulas a distancia.

Adicionalmente, para que a instituicdo se mantenha competitiva no mercado e possa
sobreviver no tempo, é necessario o desenvolvimento desse capital humano. Ademais, o0

desenvolvimento do referido capital traz um desenvolvimento individual do colaborador.
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Assim, observa-se que h& bibliografias que evidenciam sobre as capacitacdes e

treinamentos e que as mesmas manifestam a necessidade do avanco do capital humano da
empresa. Dessa forma, identifica Reichel (2008) que o ambiente competitivo necessita de
empregados com perfil mais dindmico e ativo. Nao basta ter apenas “jogo de cintura”, se nao
souber o que esta fazendo. Isso quer dizer ter treinamento técnico e comportamental.

As capacitacBes e treinamentos podem ser a alavanca necessaria para que uma
organizacgdo se desenvolva, atinja a competitividade de mercado, bem como a valorizacao de
seu capital humano. Por outro lado, caso ndo ocorra, podera encontrar dificuldades para
acompanhar a concorréncia.

Por fim, acredita-se que essa pesquisa seja 0 ponto de partida para a investigacdo da
necessidade real de criagdo de trilhas dentro da instituicdo. De igual modo, sugere-se que esse
estudo seja explorado por pesquisadores em outras organizaces e em outros aspectos como

atribuicdes, deveres, alem das competéncias e conhecimentos.
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