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RESUMO

O treinamento é uma atividade chave para o sucesso de uma organizacdo, os colaboradores precisam
aprender novas habilidades e exercer melhor as que ja sabem para participar construtivamente das
atividades organizacionais. o treinamento € um processo de aprendizado planeado e sistematico que tem
como objetivo desenvolver habilidades, conhecimentos e competéncias em individuos para melhorar seu
desempenho em determinada area. Deste modo constituiu-se como objectivo geral analisar o impacto do
treinamento e da capacitacdo nos centros de mergulho da praia de Tofo. para o alcance deste objectivo foi
necessario descrever as estratégias de treinamento usadas pelos centros de mergulho, para saber como €
feito treinamento nos centros de mergulho da praia do tofo, conhecer os beneficios que advém do
treinamento aplicado aos colaboradores dos centros de mergulho e identificar os desafios enfrentados pelos
centros de mergulho no processo de treinamento e capacitacdo. A escolha do tema justifica-se pelo facto da
praia de Tofo ser uma referéncia para a pratica de mergulho e esta actividade estar directamente ligada ao
meu curso, Animacdo turistica e é uma actividade de risco que precisa de profissionais bem treinados,
capazes de gerir o risco, sem danificar o meio ambiente. O estudo recorreu da revisdo bibliografica, com a
aplicacdo da entrevista semi-estruturada aos gestores dos centros de mergulho. Com a analise e
interpretacdo dos resultados do campo, conclui-se que para o0 processo de treinamento os centros de
mergulho fazem um diagnostico para o levantamento das necessidades, seguem para o planeamento e
execuc¢do e por fim avaliam o processo com base nos feedbacks testes tedricos e praticos. Os beneficios
passam por aumento da produtividade, reducdo de riscos, satisfagdo e fidelizacdo dos clientes. Os desafios
frequentes sdo limitacdo orcamental pelo facto do treinamento requerer demasiados custos, resisténcia dos
colaboradores motivadas pelo atraso do salario e medo por ter que lidar com clientes com necessidades

especiais.

Palavras-chave: Treinamento e capacitacdo, Centros de Mergulho, Praia do Tofo
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1. INTRODUCAO

O presente trabalho propde-se apresentar um estudo que visa analisar o0 processo de
treinamento submetido aos colaboradores dos centros de mergulho da praia do Tofo,
sendo assim as abordagens que se apresentam estdo direcionadas as estratégias de
treinamento e seu desenvolvimento em uma organizacdo. Neste capitulo estd descrita a
referéncia aos elementos introdutérios de forma sequenciada, onde tem o enquadramento
geral do trabalho; o problema em questdo; a justificativa; os objectivos a serem

alcancados e a metodologia usada na elaboracédo do trabalho de pesquisa

1.1. Enquadramento

Nos dias actuais o treinamento é tido como peca chave no processo de desenvolvimento
organizacional e, nesse sentido, torna-se necessario pensar que, em um mundo capitalista,
0 ser humano constitui-se em uma das maiores riquezas das organizacGes, mesmo diante
de tantas inovagdes (CHIAVENATO, 2008).

Pessoas constituem o principal patriménio das organizagfes. O capital humano das
organizag0es, composto por pessoas, passou a ser uma questdo vital para o sucesso do
negocio; e o principal diferencial competitivo das organiza¢fes bem-sucedidas. Em um
mundo mutavel e competitivo, em uma economia sem fronteiras, as organizacfes
precisam preparar-se continuamente para o0 desafio da inovacdo e da concorréncia
(CHIAVENATO, 2004). O treinamento é uma atividade chave para o0 sucesso de uma
organizacdo, os colaboradores precisam aprender novas habilidades e exercer melhor as
que ja sabem para participar construtivamente das actividades organizacionais. A
dedicacdo ao treinamento é importante nas empresas, porém deve vir acompanhado de

motivacao, para assim alcancar resultados mais rapidamente.

“O desenvolvimento extrapola o treinamento, pois envolve a carreira e outras
experiéncias. E um processo a longo prazo, exige macro visdo e compreens3o sistémica, e
compromete-se a melhorar a eficicia da organizacdo por meio do desenvolvimento das

pessoas e da equipe de trabalho como um todo.” (SILVA, 2018, p. 24).



Nesta pesquisa abordaremos o treinamento e o desenvolvimento organizacional praticado
pelos centros de mergulho da praia de Tofo, os desafios que enfrentam no processo do
treinamento e as vantagens que obtém apos formar os seus colaboradores, visto que a
praia de Tofo € de renome mundial, especialmente em Africa para praticar mergulho e

observancia de diversas espécies marinhas, algumas em extingéo.

Para alcancar dos objectivos propostos na pesquisa, concebeu-se a seguinte estrutura do
trabalho: primeiro capitulo Introducdo, onde apresenta-se o tema, problema, a
justificativa, os objectivos e a metodologia aplicada para a realizagdo da pesquisa e 0
segundo capitulo é composto pela revisdo da literatura, onde estdo dispostos os elementos
chaves que serviram de alicerce para a compreensao do objecto da pesquisa; seguido do
terceiro capitulo, onde consta a apresentacéo e discussdo dos resultados obtidos, assim
como o confronto com a revisdo da literatura e por fim o quarto capitulo, Concluséo e
recomendac0es, sdo apresentados neste capitulo, as conclusbes e recomendacdes com

base nos resultados apurados no trabalho de campo.



1.2. Problema

Gestdo de Recursos Humanos visa promover o aperfeicoamento e a integracdo de todos
os colaboradores da empresa, buscando, com isso, obter bons resultados através da
qualificacdo e do melhoramento de seus potenciais. (CHIAVENATO, 2004).

Para ser bem-sucedidas, as organizacdes precisam de pessoas eficientes, ageis e dispostos
a assumir riscos, pois sdo as pessoas que fazem as coisas acontecerem, sdo elas que
conduzem os negdcios, que produzem os produtos e prestam 0s servicos de maneira
excepcional. Para conseguir isto, é imprescindivel o treinamento e desenvolvimento de
seus colaboradores, o diferencial de uma organizacdo passa pelo conjunto de seus
recursos humanos, como um dos pontos fundamentais para o alcance do sucesso de seus
negocios (produtos e servigos), e por isso o fator humano passou a despertar nos gestores
a necessidade de valorizagio do capital intelectual. (CAMARAS, 2014).

A Praia do Tofo, localizada na costa de Mogcambique, é uma area de renome mundial
para 0 mergulho devido a sua biodiversidade marinha e a presenca de espécies
ameacadas, como as raias-manta. No entanto, a pratica do mergulho requer um alto nivel
de responsabilidade, tanto em termos de seguranca para os mergulhadores quanto na

preservacdo do ecossistema marinho fragil.

Neste contexto, os centros de mergulho desempenham um papel crucial na promocéo de
mergulhos seguros e ecoldgicos, bem como na satisfacdo dos clientes. O treinamento e
capacitacdo de mergulhadores, instrutores e equipe de suporte sdo fundamentais para
alcancar esses objetivos. No entanto, até 0 momento, ndo ha uma anélise sistematica do
impacto desses programas de treinamento para 0s proprios centros na Praia do Tofo, visto
que a actividade € de alto risco e requer pessoal bem treinado e motivados para orientar
0s seus clientes, a falta de treinamento necessario dos instrutores de mergulho pode
causar danos ao meio habitat dos animais aquaticos, nesse dmbito, surgiu a seguinte

questdo de partida.

Qual é o impacto do treinamento nos centros de mergulho da Praia do Tofo?



1.3. Justificativa

Para Da Silva (2012, p. 14)

O treinamento esta intrinsecamente ligado a educacédo, pois se trata de um
processo educativo onde o colaborador é preparado para desempenhar de
maneira mais eficiente as funcbes que lhes sdo destinadas. Investir em
treinamento é investir em formacdo para seus colaboradores, propositores na
satisfacdo de seus clientes e em lucro para sua empresa. O treinamento é uma
adicdo para a empresa, pois desenvolve habilidades e maior seguranca de

seus colaboradores ao executar suas fungdes, além de poder ser utilizado

como uma ferramenta estratégica para a empresa atingir seus objetivos.

Os treinamentos implicam na geracdo de uma forma de conhecimento, contribuindo
assim, para o alcance dos objetivos, podendo incluir: a habilidade, comunicacéo, trabalho
em equipa, resolucdo de problemas, interpretacdo e utilizacdo de dados para o
desenvolvimento de estudos entre as equipes, uso de novas tecnologias e atendimento

qualificado ao cliente.

Segundo Almeida (2007), as fungbes de treinamento e desenvolvimento de pessoas nas
organizacbes adquirem um papel de preparacdo de individuos para o exercicio

satisfatorio de suas actividades.

A motivacdo para realizar esta pesquisa nasce da paixao pelo mergulho e pelo desejo de
contribuir para a preservacdo do ecossistema marinho da Praia do Tofo. Durante o
desenrolar do meu curso, pude aprofundar meus conhecimentos sobre a importancia do
turismo sustentavel e da gestdo de riscos em actividades turisticas. As aulas de Gestéo de
Riscos em Atividades Turisticas e Gestdo de Recursos Humanos me proporcionaram uma
compreensdo profunda sobre a importancia da seguranga em actividades e do treinamento
adequado para garantir experiéncias seguras e enriquecedoras tanto para os turistas
quanto para os profissionais envolvidos. Ademais, acredito firmemente que o capital
humano é um dos activos mais valiosos de qualquer organizacdo possa ter. No contexto
dos centros de mergulho, profissionais bem treinados ndo s6 garantem a seguranga dos
mergulhadores, mas também desempenham um papel crucial na conservacgdo dos habitats

marinhos.



Acredito que esta pesquisa ndo s enriquecera meu conhecimento e experiéncia, mas
também terd um impacto positivo na industria do mergulho e na conservacdo marinha da
Praia do Tofo. Ao compreender impacto do treinamento, espero que minha pesquisa
inspire outros estudantes e profissionais a valorizarem a formagdo continua e a gestdo
responsavel dos recursos humanos, promovendo um espago onde 0 turismo e a

preservacdo ambiental caminhem juntos, levando em consideracdo o treinamento para tal.

1.4. Hipdteses

H1: O programa de treinamento aplicado aos funcionarios dos centros de mergulho na
Praia do Tofo melhora significativamente as competéncias técnicas e a seguranca durante

as actividades de mergulho.

H2: A implementacdo de programas de treinamento para os funcionarios dos centros de
mergulho aumenta a satisfacdo dos clientes, resultando em maior fidelizagcdo e

recomendac0es positivas.

H3: O processo de treinamento ndo impacta de forma positiva os centros de mergulho da
praia de Tofo
1.5. Objectivos

1.5.1. Objectivo Geral

Compreender o impacto do treinamento e da capacitacdo nos centros de mergulho da

praia de Tofo.
1.5.2. Objectivos Especificos

1. Descrever as estratégias de treinamento usadas pelos centros de mergulho
2. Avaliar o impacto que advém do treinamento aplicado aos colaboradores
3. Identificar os desafios enfrentados pelos centros de mergulho no processo de

treinamento e capacitacédo



1.6. Metodologia

Nesta sec¢do serdo apresentados os procedimentos metodologicos que foram usados para

a elaboracéo da pesquisa.

De acordo com Gil (1999), metodologia é um método ou conjunto de procedimentos
intelectuais e técnicos para atingir um determinado propdsito ou conhecimento. E o

caminho pelo qual se trilhou para chegar a um determinado resultado.
1.6.1. Classificacdo teorica da pesquisa
a) Quanto a natureza

A pesquisa € aplicada, pois ela pretende gerar conhecimentos para a ciéncia com a vista a
aplicacdo pratica para relacionada ao treinamento em areas de mergulho, tanto para a

academia ou para os centros de mergulho.
b) Quanto ao objectivo

Quanto aos seus objectivos, esta pesquisa classifica-se como exploratdria, visto que este
visa analisar a pertinéncia do treinamento em centros de mergulho, criando maior
familiarizacdo com o tema, através da analise da informacdo bibliografica e dados
recolhidos no trabalho do campo.

Segundo DENCKER (2002), esta caracteriza-se por possuir um planeamento flexivel
envolvendo em geral levantamento bibliografico, entrevistas com pessoas experientes e

analise de exemplos similares.
¢) Quanto a abordagem

A pesquisa classifica-se como qualitativa, com recurso a entrevista semi-estruturada,
Segundo Minayo (2001), a pesquisa qualitativa trabalha com o universo de significados,
motivacoes, aspiragdes, crencgas, valores e atitudes, 0 que corresponde a um espago mais
profundo das relacGes, dos processos e dos fendmenos que ndo podem ser reduzidos a

operacionalizagdo de variaveis. Portanto, esta baseou-se nesta abordagem para



compreender diversas ideias e atitudes em relacdo ao treinamento realizado pelos centros

de mergulho da praia de Tofo.
1.6.2. Procedimentos técnicos da pesquisa

A pesquisa aproxima a um entendimento da realidade a investigar, como um processo
permanentemente inacabado (Ferrdo, 2003). Quanto aos procedimentos a presente
pesquisa recorreu a pesquisa bibliografica, documental e de campo. A referida pesquisa

orientou-se pelos seguintes procedimentos metodoldgicos.
12 Fase: Planeamento da pesquisa

Esta fase, também conhecida como fase exploratoria, foi caracterizada pela formulacao
do problema e hipo6teses da pe squisa, definicdo dos objectivos e concepcdo dos
instrumentos de recolha de dados. Para esta pesquisa utilizou-se 0s seguintes
procedimentos:

Pesquisa Bibliografica

O uso dessa técnica permitiu o levantamento de obras em livros, revistas e teses que
abordam sobre a tematica Gestdo de Recursos Humanos e 0 processo de treinamento e
desenvolver pessoas na organizacdo, como afirma Lakatos, (1992. p.43), “na pesquisa
bibliogréfica faz-se o levantamento da bibliografia ja publicada, em forma de livros,

revistas, publica¢des avulsas e imprensa escrita”
Pesquisa documental

Segundo Lakatos e Marconi (1982), documentos sdo todos materiais escritos que pode
servir como fonte de informacgdo para a pesquisa cientificas e que ainda ndo foram

elaborados.
2% Fase: Execucdo da pesquisa

Depois do planeamento da pesquisa, segue-se a fase do preparo final e a realizacdo do

trabalho de campo, optando pela entrevista como instrumento de recolha de dados.



Guido de Entrevista: foi produzido um guido de entrevista dirigido e aplicado aos
principiais intervenientes envolvidos no processo de treinamento nos centros de mergulho

da praia de Tofo.

A entrevista foi semiestruturada conduzida aos gestores dos centros de mergulho da praia
do tofo.

Definicdo da amostra

Amostra € um subconjunto de individuos duma populacdo, isto €, um segmento de
individuos com uma ou mais caracteristicas em comum, de acordo com Pinto e Curto,
(1999). No que diz respeito a amostra, a pesquisa adoptou a ndo probabilistica por
acessibilidade, entrevistando elementos que de certa forma demostraram disponibilidade
e prontiddo para responderem ao guido de entrevista, pois, segundo Gil (2008), a amostra
por acessibilidade e conveniéncia o pesquisador selecciona os elementos a que tem

acesso, admitindo que estes possam, de alguma forma, representar o universo.

Deste modo foram aplicadas entrevistas aos gestores e representantes centros de
mergulho. Nesta pesquisa a amostra foi composta pelos centros de mergulho da praia do
Tofo e teve como amostra total de 4 centros de mergulho: PERI-PIRI DIVERS, TOFO
SCUBA, LIQUID DIVERS ADVENTURE e DIVEST SCUBA.

Caracterizacédo da amostra

Para coleta de dados utilizou-se a entrevista semi-estruturada, buscando obter
informagdes mais abrangentes sobre 0 assunto objecto de pesquisa, através de opinides e
percepcOes dos gestores acerca do treinamento que aplicam aos seus colaboradores e teve
uma amostra total de 4 centros de mergulho, onde somente trés (3) estiveram disponiveis
para realizar a entrevista sdo eles: PERI-PIRI DIVERS, TOFO SCUBA e LIQUID DIVE
ADVNTURES e o centro DIVEST SCUBA néo se encontrou disponivel por ndo estar a

operar no momento.

Deste modo foram aplicadas entrevistas aos gestores e representantes centros de

mergulho. Nesta pesquisa a amostra foi composta pelos centros de mergulho da praia do



Tofo e teve como amostra total de 4 centros de mergulho: PERI-PIRI DIVERS, TOFO
SCUBA, LIQUID DIVERS ADVENTURE e DIVEST SCUBA.

32 Fase: Analise e Processamento de Dados

A fase consistiu na anélise de todo material qualitativa tanto de fonte escrita como orais,
efectuando a respectivas comparagdes e cruzamentos de dados usados, apoiando-se no
método de andlise de contetdo, segundo Lakatos e Markoni (2003), representa a

aplicacdo logica dedutiva e indutiva do processo de investigacéo.

Andlise de conteldo- foi feita a andlise objectiva dos dados qualitativos advindos da

opinido dos entrevistados, sobre o real impacto do treinamento nas suas empresas.
42 Apresentacao e discussao dos resultados

Para a materializacdo desta fase, procedeu-se com a composi¢do do trabalho final que
constitui o relatério da pesquisa, trabalho este que respeitou o estabelecido no
Regulamento de Culminacao de Curso (RCC) da ESHTI.
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2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

A gestdo de pessoas vem sofrendo diversas transformacgdes com o passar dos tempos, € 0
desenvolvimento de capital humano vem sendo uma grande vantagem ante a
competitividade do mercado. O treinamento nas organizacbes por sua vez, vem
preparando este capital humano com o intuito de desenvolver novas habilidades que
resultem na melhoria dos colaboradores diante de seus papeis funcionais dentro da
organizacdo. (DA SILVA 2012).

2.1. Gestao de Recursos Humanos

A Gestdo de Recursos Humanos, seguindo uma percepcao exclusivamente pessoal,

surgiu diante do crescimento das atividades organizacionais.

Segundo Gil (1994, p. 13) a Administracdo de Recursos Humanos é o ramo
especializado da Ciéncia da Administracdo que envolve todas as agdes que
tem como objetivo a integracdo do trabalhador no contexto da organizacéo e
0 aumento de sua produtividade, além do que, se prop8e contribuir nas
politicas e nas estratégias que possam condicionar melhorias nas relagdes de

trabalho no ambiente organizacional.

“A Gestdo de recursos humanos consiste no planeamento, na organiza¢do, no
desenvolvimento, na coordenacdo e no controle de técnicos capazes de promover o
desempenho eficiente do pessoal, a0 mesmo tempo em que a organizagao representa o
meio que permite as pessoas que com ela colaboram alcancar os objetivos individuais
relacionados direta ou indiretamente com o trabalho.” (CHIAVENATO, 1999, p. 179).

Para Da Silva (2012), quando se fala em Gestdo de Recursos Humanos, as percepcoes se
voltam as pessoas que desempenham papéis dentro da organizacao. O capital humano é o
principal componente de uma empresa, onde é ele quem faz funcionar toda a
organizacdo, apesar de, nos dias atuais com o avango da tecnologia as maquinas terem
ocupado o lugar de muitas pessoas no mercado, mas apesar destas mudangas o ser

humano n&o deixa ainda de ser o principal componente da organizagé&o.
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Figura 1- Modelo de sistema basico de RH

Fonte: Carvalho, (1993) apud Da Silva (2012).

Da Silva (2012) afirma que a gestdo de pessoas possui a funcdo de programar recursos
humanos dentro da organizacdo, onde os mesmos contribuam para 0 crescimento e
alcance de seus objetivos e desenvolveu uma figura ilustra o papel de recursos humanos
dentro da organizacdo, o0 mesmo tem como objetivo desenvolver, atrair o ser humano

dentro da organizacdo, desenvolver treinamentos, planos de carreira, reter pessoas.
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Atrair
Reter
Desenvolver

Pessoas

Figura 2- Gestéo de Pessoas

Fonte: Da Silva (2012)

Na administracdo formar uma boa equipa de trabalho € funcdo do administrador de
recursos humanos, e realmente cabe ao chefe orientar seus gerentes de RH da importancia
da equipe nos resultados da empresa, onde os mesmos devem agir como educadores de
sua equipe, manter-se informado sobre assuntos de recursos humanos, sugerir ideias,
motivar seus colaboradores. A organiza¢do também precisa montar programas para
capacitacdo e aperfeicoamento do pessoal, e tudo envolve em grande parte 0S recursos
humanos da empresa, pois ele é responsavel por selecionar, desenvolver e capacitar

pessoas.

Stoner, (1994, p. 276) ressalta sobre o processo da Administracdo de Recursos Humanos

nas organizacdes:

“Os administradores eficazes sdo promovidos ou saem para ocupar cargos
melhores em outros lugares; os administradores ineficazes séo rebaixados ou
até mesmo despedidos. Além disso, de tempos em tempos, a empresa pode
precisar de mais ou de menos empregados e administradores. Assim, o
processo de Administracdo de Recursos Humanos é um processo permanente

que tenta manter a organizacdo suprida das pessoas certas, nas posicdes

certas, na hora certa.”
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2.2. Treinamento

O treinamento € um processo de aquisicéo de habilidades, conhecimentos e competéncias
que visa melhorar o desempenho de um individuo em uma &rea especifica, permitindo
que ele atinja seus objetivos pessoais e organizacionais de maneira mais eficaz. (NOE,
2016)

Para Goldstein e Ford, (2002) Treinamento é o processo de transferéncia de
conhecimento e desenvolvimento de habilidades para melhorar o desempenho dos
individuos em suas funcBes profissionais, contribuindo assim para o sucesso das

organizacoes.

Treinamento € o processo de aprendizado planejado que visa proporcionar aos individuos
a oportunidade de adquirir conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para
desempenhar suas funcbes de forma eficaz e eficiente. (BLANCHARD e THACKER,
2013)

De acordo com as ideias dos autores, o treinamento € um processo de aprendizado
planeado e sisteméatico que tem como objetivo desenvolver habilidades, conhecimentos e
competéncias em individuos para melhorar seu desempenho em determinada area. Essas
definicdes destacam a importancia do treinamento na melhoria do desempenho individual

e organizacional.

O treinamento pode ser definido como um processo sistematico de aperfeicoamento das
capacidades das pessoas, porém considerando que a cada vez que se discute um
procedimento estd se fazendo um treinamento de uma pessoa ou grupo, o treinamento
ganha uma definicdo mais abrangente, pois segundo Marras (2000), o treinamento produz
um estado de mudanca no conjunto de conhecimentos, habilidades ou atitudes (CHA) de

cada trabalhador, uma vez que implementa ou modifica a bagagem particular de cada um.

“O treinamento ¢ imprescindivel, pois é considerado um meio de
desenvolver as competéncias nas pessoas para que se tornem mais
produtivas, criativas e inovadoras, a fim de contribuir melhor para
os objetivos organizacionais e se tornarem cada vez mais valiosas.”

(CHIAVENATO 2004, P. 340).
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Camaras (2014) Treinamento é entdo qualquer atividade que contribua para tornar uma
pessoa apta a exercer sua funcdo ou entidade, aumentando sua capacidade, melhorando
tais funcbes ou atividades ou preparando para exercer com eficiéncia novas fungdes ou
atividades, o treinamento ndo pode ser realizado apenas uma vez para novos empregados
ele precisa ser constante nas organizacdes bem administradas. As organizagdes que nédo

treinam podem enfrentar dificuldades por falta de pessoal qualificado.

“Pessoas preparadas produzem melhor e se sentem mais autoconfiantes e

aqueles sem o preparo adequado ao cargo estdo mais sujeitos a uma tomada
de decisdo incorreta, prejudicando o desenvolvimento da organizagdo. O
treinamento envolve transmissdo de conhecimentos especificos relacionado
ao trabalho, atitudes frente a aspectos da organizacdo, desenvolvendo
habilidades. Por isso, treinamento e desenvolvimento estéo interligados, pois
a funcdo de um contribui para a acdo do outro, ou seja, treinando,
automaticamente estard desenvolvendo tanto & nivel pessoal como
profissional.” CAMARAS (2014, P. 25)

A mesma autora, afirma que as organizagdes que ndo treinam podem enfrentar
dificuldades por falta de pessoal qualificado. Pessoas preparadas produzem melhor e se
sentem mais autoconfiantes e aqueles sem o preparo adequado ao cargo estdo mais
sujeitos a uma tomada de decisdo incorreta, prejudicando o desenvolvimento da
organizacdo. O treinamento envolve transmissdo de conhecimentos especificos
relacionado ao trabalho, atitudes frente a aspectos da organizagdo, desenvolvendo
habilidades. Por isso, treinamento e desenvolvimento estdo interligados, pois a funcdo de
um contribui para a acdo do outro, ou seja, treinando, automaticamente estara

desenvolvendo tanto a nivel pessoal como profissional.

Segundo Boog (2006) o processo de treinamento inicia-se pela analise das necessidades
do treinamento, existem variaveis que determinam quando e como um treinamento deve
ocorrer, como: metas e objetivos da organizacdo ou mudancas de mercado. Nessa fase
identifica-se nivel de eficiéncia que se deseja alcancar e o envolvimento de todos os

membros da empresa € imprescindivel para o alcance do sucesso. Segundo o autor, a
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necessidade de treinamento estd entre o alto nivel de eficiéncia atual e o nivel de

eficiéncia desejado. O objetivo principal ¢é eliminar essa diferenga” (BOOG, 2006).
Segundo Chiavenato (2009), os principais objetivos do treinamento s&o:

a) Preparar os colaboradores da empresa para uma execucdo imediata de uma
determinada tarefa ou funcéo.

b) Proporcionar oportunidades para o crescimento dos colaboradores da organizacao, ndo
apenas para cargos atuais como para futuras funcbes na qual a pessoa possa ser
considerada.

c¢) Criar um clima organizacional mais favoravel, aumentar a motivacao, torna-los mais
receptiveis as técnicas de supervisdo e geréncia, mudando assim as atitudes das

pessoas.

Para Carvalho (2001) quando devidamente implantado dentro da organizagdo o

treinamento proporciona varias vantagens, como:

> Possibilita o estudo e analise das necessidades de treinamento de toda a organizacéo,
envolvendo a totalidade dos niveis hierarquicos da empresa;

» Define prioridades de formacéo, tendo em vista 0s objetivos setoriais da organizagéo;

» Caracteriza os varios tipos e formas de treinamento a serem aplicados, considerando
uma viabilidade, vantagens, custos e outros;

> Elaborar planos de capacitacdo profissional a curto, médio e longo prazo, integrando-
0s as metas da empresa.

2.3. Importancia do treinamento nas organizacfes

Em geral, as organizagdes treinam seus colaboradores para oferecer novas habilidades e
melhorar sua capacitacdo, com isso a empresa espera que o colaborador proporcione um
retorno ao investimento feito atraves do treinamento, porém outros factores também
adquiridos pelas organizacGes para oferecem treinamento a sua equipe, como as
particularidades da empresa, sua cultura, um colaborador ao se inserir em uma
organizacdo, a mesma muitas vezes possui técnicas, normas e politicas que precisam ser
ensinados ao novo colaborador. (CAMARAS, 2014, P. 26)
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“Outro factor é o surgimento de novas funcdes, algumas acabam, outras
surgem, e é preciso manter o funcionario evoluido, a mudanca de funcéo de
um colaborar também é um fator que exige um treinamento para a nova area
proposta. Enfim, os motivos que levam as organizacBes a oferecerem
treinamentos se diversificam, porém, o importante é a organizagcdo sempre
investir em treinamentos, pois sempre ocorrem mudangas, colaboradores sdo
transferidos, novas tecnologias vdo surgindo, dai novos conhecimentos
precisdo ser adquiridos, e o treinamento auxilia nessa obtencdo de

conhecimento e capacidade.” (Camaras, 2014, p. 26)

O treinamento nas organizacdes desempenha um papel fundamental e tem diversos
impactos positivos que sdo de grande importancia, desde os quais o desenvolvimento
pessoal e da organizacdo, o colaborador submetido ao treinamento, desenvolve
habilidades, conhecimento e novas atitudes, que primeiro refletem na sua vida

profissional e impactam directamente na organizacao.
De acordo com Noa (2016), os impactos do treinamento passam por:

» Melhoria do desempenho individual e coletivo- O treinamento capacita 0s
funcionérios a adquirir novas habilidades e conhecimentos, o que resulta em um
melhor desempenho em suas fun¢des. Isso, por sua vez, contribui para o sucesso da

organizacdao.

» Aumento da produtividade- Funcionarios bem treinados tendem a ser mais produtivos,

pois sdo capazes de realizar suas tarefas de forma mais eficiente e eficaz.

» Reducdo de erros e riscos- O treinamento ajuda a minimizar erros e riscos,
especialmente em ambientes que envolvem procedimentos criticos, seguranca ou

conformidade regulatoria.

> Inovagdo e adaptacdo- Ao fornecer treinamento em novas tecnologias, técnicas e
tendéncias de mercado, as organizacdes podem promover a inovacao e se adaptar as

mudancas no ambiente de negdcios.
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» Aumento da satisfacdo dos funcionarios- funcionarios que recebem treinamento

adequado geralmente se sentem mais valorizados e satisfeitos no trabalho, o que pode

levar a uma maior retencdo de talentos.

Aumento de produtividade;

Equipe auto gerenciada;

Reducao de custos;

Velocidade nos ritmos das tarefas;

Melhoria na qualidade;

Busca de aperfeicoamento continuo;

Flexibilidade dos empregados;

Descoberta de novas aptidoes;

Aprimoramento de produtos e servicos;

Maior economia de custos pela eliminacao de
erros na execucao;

Entrosamento; Melhores condicoes de adaptacao aos
progressos da tecnologia.
Reducao na rotatividade de pessoal; Empresa competitiva.

Figura 3- Importancia do treinamento nas organizagoes.

Fonte: Chiavenato (1999), citado por Borges (2015)

2.4. As Etapas do Processo de Treinamento

E importante entender que é necessario planear e seguir todas as etapas do processo do

treinamento, pois apenas dessa forma, os resultados esperados poderdo ser atingidos.

Chiavenato (2010), as etapas na ordem de execucao devem ser

1. Diagnostico - levantamento das necessidades de treinamento a serem satisfeitas a

longo e medio prazo. Segundo Chiavenato (1999), o diagnostico € o levantamento de
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dados através de indicadores que sinalizem a necessidade de melhorias e, por
consequéncia, de treinamento. Um alto indice de refugo constante, um problema
ocorrido aleatoriamente, reivindicacdo dos colaboradores, uma nova actividade a ser
inserida pode ser detectada num diagnostico. A necessidade de treinamento é relativa
ao despreparo profissional das pessoas para executar determinada tarefa, sdo
habilidades que individuo ou grupo precisa desenvolver para melhorar o indice

negativo levantado.

Segundo Carvalho (1932) citado por Da Silva (2012), o levantamento das necessidades

de treinamento € um diagnostico o mais amplo possivel, de trés areas decisivas, a saber:

> Analise da Empresa: indicacdo de segmentos organizacionais onde o treinamento se
faz necessario.

> Andlise das Tarefas: identificacdo de como deve ser executado o trabalho pelo
empregado.

» Analise do Comportamento: caracterizacdo das habilidades, conhecimentos e atitudes

necessarios para o empregado exercer suas funcdes.

A pesquisa sobre a necessidade de formacao de colaboradores dentro da organizacdo néo
é uma tarefa facil, necessita de dedicacdo dos especialistas ali envolvidos nesta area, onde
0S mesmos muitas vezes trabalham com constantes exigéncias, visando o alcance de

resultados em curto prazo para muitas empresas. (DA SILVA, 2012)

Entre varios os factores que influenciam a pesquisa das necessidades de treinamento,

Carvalho (1932), citado por Da Silva (2012), nos apresenta as seguintes:

» Situacdo da empresa no mercado.
> Nivel tecnoldgico em que se encontra a organizagao.
» Racionaliza¢do administrativa.

» Meio ambiente onde a empresa atua.

A organizagdo necessita conhecer sua situacdo no mercado onde atua, para assim

direcionar qual o treinamento mais viavel sera necessario colocar em pratica com seus
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Figura 4- Questdes feitas no processo de diagnostico para treinamento

Fonte: Carvalho (1932) apud Da Silva (2012)

2. Programacdo do treinamento - elaboragdo do programa que atendera as
necessidades diagnosticadas. O planeamento da atividade de treinamento na
organizacdo € uma etapa de grande relevancia na empresa, pois o planejamento evita

a tomada de decisfes imediatas, assim o planejamento auxilia na tomada de decisdes

tanto a curto, médio ou longo prazo.
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colaboradores e a direcdo de treinamentos das empresas procura respostas para perguntas,
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Planear o treinamento dentro da organizacdo tem no seu pressuposto definir objetivos, o
planeamento do treinamento deve atender os principios da organizacdo, de acordo com as

necessidades de cada departamento ou da empresa como um todo.

O desenho ¢ a elaboragdo do planejamento ou do programa de treinamento para atender
as necessidades diagnosticadas (CHIAVENATO, 2014). Entrevistas, pesquisas, analise
de registros, observacao, questionarios e discussdes com o gestor da empresa e 0S
especialistas em questdo, sdo metodos utilizados para avaliar as necessidades.
(IVANCEVICH, 2008).

Segundo Da Silva (2012), o planeamento da actividade de treinamento na organizacao €
uma etapa de grande relevancia na empresa, pois o planeamento evita a tomada de
decisfes imediatas, assim o planeamento auxilia na tomada de decisfes tanto a curto,
médio ou longo prazo. A geréncia de treinamento em determinar as sequéncias de acc¢oes

administrativas com vista:
a) Ao desenvolvimento de politicas de treinamento da empresa;
b) Ao estabelecimento de procedimentos, padronizando métodos de formagéo;

c¢) A definicdo orcamentaria da unidade de treinamento, com a respectiva fixagdo de

recursos financeiros para os programas de desenvolvimento de RH;

d) A programacéo da atividade de formagcéo, estabelecendo prioridade e sequéncias de

cada componente da programacéo;

e) Ao desenvolvimento de estratégias de treinamento, decidindo quando e como alcancar

0S objetivos propostos;
f) A fixacdo de objetivos de treinamento, estabelecendo os resultados finais desejados;

g) Ao cumprimento dos planos de formagdo através da implantacdo de controlos

eficientes.

3. Implementacéo - aplicagéo e condugéo do programa de treinamento.
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Diante do levantamento da necessidade de treinamento dentro da organizacdo e todo o
planeamento, segue-se a proxima etapa voltada para a execucdo, onde se é colocado em
pratica tudo que foi levantado e planeado. (DA SILVA 2012).

Da silva (2012), afirma que a ligagéo entre o treinando e o treinador torna-se o importante
na execucdo do treinamento, pois neste momento o colaborador estd em processo de
aprendizagem e consequente aumento de seu conhecimento, que posteriormente sera de
suma importancia para a organizagdo. A mesma autora afirma que para o treinamento ser
implantado em uma organizacdo o gestor necessita fazer uma anélise da empresa, um
levantamento de suas necessidades, qual setor precisa de treinamento, quem esta
necessitando de formacdo, qual tipo de treinamento é necessario, com essas e varias

outras informacgGes 0 gestor consegue direcionar o treinamento em sua organizacéo.

A implementacdo corresponde a hora de executar tudo o que foi diagnosticado e
planejado. Esta é considerada a terceira etapa e tem a funcdo de garantir que 0s

procedimentos ndo se afastem dos objetivos planejados (ARAUJO, 2006).
4. Avaliacédo — verificar os resultados obtidos com o treinamento.

Esta € a Ultima etapa do processo de treinamento, é onde a organizacdo ird avaliar se o
treinamento ocorreu de forma satisfatoria, se todos 0s objetivos foram alcancados, se as
necessidades da empresa e dos colaboradores foram atendidas, se os colaboradores estao
colocando em prética tudo aquilo que foi aprendido, se a produtividade aumentou tudo
isso deve ser avaliado ap6s o processo de treinamento. (CHIAVENATO, 2009).

Para Marras (2000) a avaliacdo s6 atinge sua finalidade se o treinamento for planejado e

programado para que no final possa ser realizada a medicdo dos resultados alcangados.

De acordo com Kirkpatrick (2001) citado por De Souza e Goncalves (2012), existem

quatro niveis para se avaliar um treinamento, séo eles:

Nivel 1 - Reacdo: verifica-se como o0s participantes passaram a reagir apos o treinamento.
Se esta for positiva, ou seja, se houverem mudancgas positivas como por exemplo maior

grau de motivacéo, o objetivo foi atingido.
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Nivel 2 — Aprendizado: tem por objetivo identificar se os participantes aprenderam o
que foi passado, isso pode ser medido por meio de testes para verificar o grau dos

conhecimentos, habilidades e/ou atitudes.

Nivel 3 — Comportamento: analisa-se a mudanca na conduta dos funcionarios treinados,
pois € algo que influencia grandemente nos resultados individuais e coletivos dentro de

uma organizacao.

Nivel 4 — Resultados: este nivel inclui uma andlise sobre o aumento da producéo,
reducdo de custos, rotatividade de pessoal e tudo o que possa ser medida

quantitativamente.

“Se 0s niveis acima, depois de analisados forem considerados satisfatorios, significa que
0 programa de treinamento obteve sucesso, seu planejamento foi cumprido e
consequentemente foi algo eficaz, caso o contrario aconteca é preciso identificar os
pontos falhos para que seja possivel realizar o aperfeicoamento das técnicas e recursos
utilizados”. (De SOUZA E GONCALVES, 2012, p.6)

2.3.1. Capacitacao

Capacitacdo € o processo continuo de desenvolvimento de habilidades, conhecimentos e
competéncias em individuos, visando aprimorar seu desempenho atual e prepara-los para
futuras responsabilidades e desafios em suas fungdes profissionais. (ROTHWELL e
KAZANAS, 2008)

Capacitacdo é o investimento deliberado em desenvolver as capacidades e aptidfes dos
colaboradores por meio de programas de aprendizado, treinamento e educacdo, a fim de
promover um desempenho eficaz e alinhado com os objetivos organizacionais. (NOE,
2016)

Capacitacdo é um processo que visa tornar as pessoas mais capazes de executar tarefas
especificas ou fungdes, fornecendo-lhes as habilidades, conhecimentos e recursos

necessarios para alcancar resultados desejados. (PHILLIPS e PHILLIPS, 2016)
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2.4. Desenvolvimento

O desenvolvimento da organizacdo estd diretamente relacionado a sua capacidade de
desenvolver pessoas e ser desenvolvida por pessoas, Dutra (2009) citado por Camaras
(2014) Desenvolvimento é a educagdo com o propdésito de desenvolver e aperfeicoar a
pessoa para seu amadurecimento em determinada funcéo para que se torne mais eficiente
e produtivo. Seus objetivos perseguem prazos mais longos, propdem conhecimentos que
transcendem o que é exigido do cargo atual, preparando para assumir cargos mais
complexos. Pode ser aplicado em todos os niveis da organizagdo, também conhecido

como desenvolvimento de recursos humanos.

Chiavenato (2020) afirma que desenvolver pessoas esta relacionado na crenca que todos
sdo capazes de aprender, por isso a educacdo esta diretamente envolvida no processo de
desenvolvimento, uma vez que é importante estabelecer qual é a expectativa para o
futuro, tracar metas, vislumbrar o resultado, e a partir desse cenario lancar mao de
processos educacionais que colaborem para este objetivo, subsidiar o caminho que deve
ser trilhado, acompanhar os resultados em cada etapa e promover 0s ajustes necessarios.
O processo de desenvolvimento deve ser participativo, acolher sugestdes e opinides, e
personalizado para suportar as diferentes capacidades e dificuldades de cada individuo, e
também atender as necessidades das organizacGes, bem como as complexidades das

relacdes sociais.

“Desenvolver pessoas significa apenas dar-lhes informagdo e apoio
suficiente para que elas aprendam novos conhecimentos, habilidades e
competéncias e se tornem mais eficientes no que fazem. E, sobretudo, dar-
Ihes a formagdo bésica para que aprendam novas atitudes, solucdes, ideias,
conceitos e que mudem seus habitos e comportamentos e se tornem mais
eficazes no que fazem. Formar é muito mais do que simplesmente informar,
pois representa um enriquecimento da personalidade humana. As
organizagdes estdo se dando conta disso.” (CHIAVENATO, 2015, P.307).
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Figura 5- Processo de desenvolver pessoas
Fonte: Chiavenato (2015)

De uma forma geral, o desenvolvimento envolve trés componentes que se contemplam
entre eles, sdo: o treinamento, desenvolvimento de pessoas e o0 desenvolvimento

organizacional.

O treinamento e desenvolvimento de pessoas lidam com a aprendizagem ao nivel
individual da forma como as pessoas aprendem e se desenvolvem a nivel pessoal ou
profissional e o desenvolvimento organizacional, é a designacdo mais ampla e abrange
todos outros niveis, com os dois primeiros, a organizacdo tem a oportunidade de
desenvolver. As organizaces aprendem e se desenvolvem através da mudanca e

inovacdo que advém atraves do treinamento e desenvolvimento de pessoas.

Por fim, Pacheco et al (2005) concluem que o desenvolvimento serd mais rapido e
vantajoso se o colaborador estiver exercendo um cargo de que ele gosta e tiver aptidao no
que faz e Aquino (1980), afirma que o desenvolvimento tem como objetivo explorar o
potencial de aprendizagem, e a capacidade produtiva do colaborador, de maneira a

maximizar seu desempenho profissional e motivacional.
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2.5. Treinamento e desenvolvimento de Pessoas

De acordo com Milkovich e Boudreau (2000), treinamento e desenvolvimento sao
diferentes e essa diferenca é importante considerando diferentes niveis de aprendizado
para a capacitagdo do ser humano para trabalhar. Enquanto o treinamento é um processo
sistematico para promover a aquisicdo de habilidades, regras, conceitos e atitudes que
buscam a melhoria entre as caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papeis
funcionais, o desenvolvimento é o processo de longo prazo para aperfeicoar as

capacidades e motivacgdes dos empregados tornando-os futuros a outras experiéncias.

Segundo Almeida (2007), as fun¢des de treinamento e desenvolvimento de pessoas nas
organizacbes adquirem um papel de preparacdo de individuos para 0 exercicio
satisfatorio de suas actividades, especificamente no cargo que ocupam, ultimamente
visualiza-se no treinamento e no desenvolvimento uma maneira eficaz para ampliagéo de
competéncias que aumentam a produtividade e a criatividade, como também, a
competitividade no actual mercado. O desenvolvimento Organizacional é o estrato mais
amplo e abrangente e refere como as organizacGes aprendem e se desenvolvem através da

mudanca e inovagao.
2.6. Tipos de treinamento

Segundo Da Silva (2012), os tipos de treinamentos sdo varios, e dentro de uma
organizacdo podemos considerar em relacdo a forma de execucdo e ao publico-alvo. O
treinamento também pode ser formal interno ou formal externo. O formal interno é
programado e executado pela empresa para seus colaboradores, porém néo sao realizados
dentro do ambiente de trabalho e sim fora dele, como cursos, palestras, seminarios, tudo
que desenvolva e capacite os colaboradores para exercerem com mais eficiéncia suas
funcbes. O treinamento formal externo é aquele aberto as pessoas, programado por
faculdades e outras instituicdes de ensino, é indicado para as organizagfes que treinam
um namero menor de pessoas. Outro tipo de treinamento € pela rotacdo de fungdes, este
tipo de treinamento é utilizado por empresas de grande porte para treinar e preparar o

colaborador para novas posigoes.
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A rotacdo de funcdes traz diversas vantagens para a organizacdo como um aumento da
visdo da equipe, porém também traz alguns transtornos a empresa, como por exemplo, 0s
novos admitidos para o cargo ndo terdo o conhecimento completo da nova fun¢do. Temos
0 treinamento por incumbéncias especiais, que seria pessoas que sdo treinadas por
participacdo em comités, grupos de trabalho, trabalhos de planejamento, e outras
atividades que estdo relacionados ao aprendizado. O treinamento por capacitacdo técnico-
profissional também é um tipo de treinamento voltado para melhorar a capacitagdo do
colaborador nas fungdes que ja exercem dentro da empresa, ou para capacitarem novas

funcbes com maior grau de dificuldade.

Segundo Borges (2015), é necessario que a empresa saiba exatamente o perfil de quem
sera treinado, para que haja um planejamento que possa suprir as necessidades de
aprendizagem detectadas na organizagcdo. Conforme Vasconcellos (2005), citado por
Borges (2015), quando se é definido quem sera treinado é possivel identificar qual
metodologia sera aplicada, ou seja, treinamento a distancia, sala de aula, internet, ou no
local de trabalho, assim como qual material sera utilizado, DVD, televisor, gravador,
som, cartazes, apostilas, quadro negro, entre outros. E possivel elaborar um plano de aula

de acordo com o perfil das pessoas a serem treinadas.
Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) destacam diferentes tipos de treinamento, como:

> Treinamento de integracdo: adaptacdo do funcionério a organizacao;

> Treinamento técnico-operacional: capacitacdo do individuo para o desempenho das
tarefas especificas a sua categoria profissional;

» Treinamento gerencial: desenvolvimento de competéncias técnicas, administrativas e
comportamental,

» Treinamento comportamental: solugdo de problemas de relacionamentos no ambiente
de trabalho.
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Treinamento através de jogos

Segundo Boog (2001) a utilizacdo de jogos no treinamento e desenvolvimento de pessoas
é uma forma de transformar a aprendizagem passiva em conhecimento compartilhado,
beneficiando tanto o aplicador como os participantes que atuam diretamente em seu
processo de aperfeicoamento e mudancas. O autor ressalta ainda que para atingir o
objetivo esperado os jogos devem simular situacfes vivenciadas no cotidiano das pessoas
fazendo as treinar e desenvolver reagdes e solucbes para quando se depararem com esse

ou outros fatos relacionados dentro ou fora da empresa.

Por sua vez Datner (2006), citado por De Souza e Gongalves, durante 0s jogos 0 grupo
vivencia momentos de motivacdo, tensdo, espontaneidade, criatividade, absorcdo de
conhecimentos, e diversos outros, por isso esse método de treinamento possibilita a
ampliacdo do Networking e diminuigdo das dificuldades de comunicagdo entre as

pessoas.

Sendo assim, pode-se afirmar que os jogos empresariais sdo simulacbes de fatos que
ocorreram ou podem ocorrer no ambiente empresarial, nas quais os grupos de
participantes sdo estimulados a buscarem alternativas para as vivéncias, adquirindo novos
conhecimentos e habilidades. (DE SOUZA e GONCALVES, 2012).

Dinamica de Grupo

Segundo Chiavenato, (1999), os grupos formais e informais existem em todas as
organizacOes e é importante saber conduzi-los para que executem as tarefas eficazmente,
pois 0s recursos humanos podem trazer consequéncias tanto boas quanto ruins para a

empresa. Portanto é essencial ao administrador compreender as dinamicas grupais.

Maximiliano (2000), citado por De Souza e Gongalves (2012). ressalta que o desempenho
dos membros do grupo ndo é determinado apenas por suas competéncias individuais, mas
também pelo grau de atuagdo que o grupo determina como adequado. Muitas vezes 0s
padroes de desempenho definidos pelos grupos informais ndo coincidem com os da
organizacdo. Quando se trata de pessoas tudo & muito relativo, pois 0 grupo pode estar

com dificuldades de compreensdo e unido entre 0os membros ou pode estar harmonioso,
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dependendo do grau de motivacdo e integracdo com 0s objetivos empresariais.
(CHIAVENATO, 1999) e por sua vez em suas abordagens o autor Boog (2001) acredita
que as dindmicas de grupo facilitam o aprendizado durante o treinamento, pois é
realizada de forma descontraida. Para conduzir a aplicacdo da técnica escolhida de forma

a atingir o objetivo esperado €é preciso analisar:

a) Adequacao do tempo e dos recursos utilizados;

b) Variagdes necessarias no local,

c) Compreensao das instru¢des por parte dos participantes;
d) Consequéncias possiveis;

e) Variaveis controlaveis/ incontrolaveis;

) Resultados obtidos versus resultados desejados;

g) Facilidades e dificuldade gerais.

h) O uso da dindmica é importante para incentivar 0os grupos a adquirir autonomia e
comprometer-se efetivamente com toda a organizacdo, disseminando informacoes,
experiéncias e espirito de cooperagdo para que busquem e alcancem juntos os resultados
desejados pela empresa.

E- Learning (Treinamento On-Line)

De Souza e Goncalvez (2012), afirmam que os avangos das tecnologias trouxeram
inovagbes para todos 0s processos organizacionais, € com o0 treinamento e
desenvolvimento de pessoas ndo foi diferente. Cada vez mais as organizacdes estdo
apostando em treinamentos a distancia, o chamado E-Learning, proporcionando assim um
aprendizado mais rapido e com custos menores, além do que possibilita aos funcionarios
seguirem seu préprio ritmo de aprendizado, no espaco fisico que julgar adequado,
recebendo feedback imediato e aumentando a eficiéncia do treinamento.
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2.7. Desafios para Implementacéo do Treinamento nas Organizacdes

Segundo Carvalho (2001), existem alguns desafios no que diz respeito a gestdo de

treinamento nas equipes. Entre eles:

> Necessidade de administrar um orcamento curto ou limitagbes orcamentérias- A
necessidade de comprovar para a direcgdo que se trata de um investimento, ndo um
gasto. Restri¢Ges financeiras podem impactar a capacidade da organizacdo de investir
em programas de treinamento robustos e abrangentes;

» Estimular o engajamento da equipe- A comunicacdo deve ser alinhada para que a
equipe seja engajada a realizar as capacitacfes, entendendo que aquilo trara um
impacto para as suas carreiras;

» Estimular o apoio das liderangas- As liderancas serdo importantes aliadas nesse
processo. Por isso, é preciso que haja o apoio para engajar profissionais e acompanhar
0 andamento das atividades;

» Adaptar as novas formas de aprendizagem- especialmente depois da pandemia, 0s
métodos tradicionais j& ndo chamam mais a atencdo. Nesse sentido, € papel das
empresas se adaptarem as novas formas de aprendizagem e a tecnologia disponivel.

> Resisténcia a Mudanca- Muitos funcionarios resistem a ado¢do de novos métodos ou

processos de treinamento, especialmente se estiverem habituados a praticas antigas.

Segundo Chiavenato (2004), os programas de treinamento sdo custos arcados pela
empresa, onde 0s gastos incluem materiais didaticos, tempo do instrutor e perda de
producdo enquanto os colaboradores estdo sendo treinados, portanto a empresa espera um

retorno deste investimento.



30

3. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

3.1. Descricdo da Area de Estudo

Segundo (Azevedo e Bias, 2011; Zacarias, 2013) citados por (Zacarias 2015) A Praia do
Tofo (no seu sentido mais amplo, ou seja, a area balnear e a circunscricao territorial no
seu entorno), localiza-se na regido sul de Mogambique, enquadrada na eco regido de
Tofo-Barra-Tofinho e Rocha, area de importancia ecoldgica internacional e um dos

principais destinos turisticos de Mocambique.

L
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Figura 6- Enquadramento Geografico da area de estudo em Mocambique

Fonte: Zacarias (2015)
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3.2. Apresentacao e Analise dos Resultados

O estudo foi realizado por meio de uma entrevista semi-estruturada, administrada aos
gestores e representantes dos centros de mergulho na praia do Tofo, num periodo de
novembro de 2023 a janeiro de 2024, as entrevistas foram as ferramentas metodoldgicas
gue nortearam a pesquisa, sendo que sua elaboracdo visou discutir todas as questdes
referentes a andlise do treinamento aplicado pelos centros de mergulho na praia do tofo

aos seus colaboradores.
3.2.1. Estratégias de treinamento usadas pelos centros de mergulho

As estratégias de treinamento usadas pelos centros de treinamento nomeadamente, PERI-
PIRI DIVERS, TOFO SCUBA e LIQUID DIVERS ADVENTURES, baseavam-se no
uso de livros online para leitura onde os profissionais podem encontrar nogdes gerais das
praticas de mergulho, identificar a area prioritaria de treinamento a quem treinar e o que
treinar (levantamento de necessidades), pois existem seis niveis de treinamento

prioritarios na area do mergulho.

Nesse ambito, para garantir a eficacia das actividades que sdo: Open Water- 18m;
Avancado- 30m; Curso Nitrox (gas misturado com o oxigénio); Emergency First
Responde (primeiros socorros); Resgate, para tal se lecciona de forma hierarquizada,
salvo se ndo for novo membro da equipa, nesse caso identifica-se onde tem dificuldades e
é submetido ao treinamento, sdo também feitas monitorias aos mesmos como forma de

salvaguardar o alcance dos objectivos.

No fim das etapas do treinamento, sdo feitas avaliacGes e exames, sejam elas teoricas e
praticas para aferir o nivel de retencdo e habilidade necessaria, no que concerne aos
conceitos essenciais de mergulho. Assim sendo, faz-se simulagdes de situaces de
emergéncia, bem como de mergulho para garantir que os mergulhadores possam reagir
eficazmente. Segundo os formadores nessa area, para desenhar o programa de
treinamento, faz identificacdo de necessidades, através da avaliacdo de desempenho, que
é feita de uma forma continua para identificar lacunas nas habilidades e conhecimentos

dos colaboradores e feedback e comunicacao, solicitacdo de feedback dos colaboradores
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sobre areas onde eles sentem que precisam de desenvolvimento e também recolhe-se
feedback dos clientes sobre a sua satisfacdo com os servicos, este ultimo é que tem sido

crucial para o desenho do treinamento.
3.2.2. Impactos que advém do treinamento aplicado aos colaboradores

Segundo o gestor do Peri-Piri Divers, os colaboradores e a empresa em particular,
ganham eficiéncia no desempenho através das habilidades que adquirem através do
treinamento que é bom para eles, individualmente e colectivamente (empresa), bem como
para a proteccdo e conservacdo do meio ambiente e das espécies marinhas existentes na
nossa costa, melhora a seguranca, aumento a satisfacdo do cliente e eficiéncia operacional
dos treinados, uma vez que tem recebido o feedback dos clientes relatando melhoria e
bem como inovagao nos servigos prestados pela empresa, e isso permitiu a reducdo do
risco ou acidente nas actividades, aumentou de certa forma a procura pelos nossos

servigos, visto que temos bons concorrentes directos.

De acordo com o gestor Tofo Scuba, Os beneficios que advém do treinamento, passam
por desenvolvimento pessoal e da empresa, ao treinar um colaborador a empresa na sé
gasta como também contribui para o crescimento da mesma, nesse caso ha algum
aumento no engajamento e motivacdo dos colaboradores ap6s participarem de programas
de treinamento, relatos de melhoria de qualidade e vinda dos clientes, que se tornaram
fieis, mais profissionalismo e redugdo de acidentes nas actividades e cresceu mais 0

respeito pelo meio ambiente, salvaguardando o bem-estar do ecossistema maritimo.

Segundo o gestor Liquid Divers Adventures, existem inimeros benéficos que advém do
treinamento aplicado aos seus colaboradores, garantindo que a equipe esteja bem
preparada para lidar com as demandas do trabalho e por sua vez, destaca a melhoria nas
habilidades e competéncias, sendo que na sua visdo, os colaboradores da empresa
adquirem conhecimento e habilidades aprimoradas durante o processo, e combinando
esses meios traz resultados positivos, com maior eficiéncia e desempenho durante as
actividades. Uma vez melhoradas as habilidades e conhecimentos, a equipe pode se
tornar mais produtiva, realizando tarefas de maneira mais eficaz e eficiente, trazendo um

aumento da produtividade dentro da empresa. H& que também destacar a reducédo de erros
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durante as actividades, com maior aumento da precisdo e assertividade nas tarefas
realizadas pela equipa para os clientes e de certa forma hd melhoria na satisfacdo do
cliente, com as habilidades e a qualidade do servico aumentadas, os clientes ficam
satisfeitos com o0s servigos prestados e desse jeito cria-se uma fidelizacdo do préprio

cliente.

3.2.3. Desafios enfrentados pelos centros de mergulho no processo de treinamento e

capacitacao

De acordo com o gestor Peri-Piri, as limitacfes de orcamento é um dos desafios, pois o
treinamento acarreta muitos custos, apesar de ser benéfico para a empresa, e existe
também a resisténcia dos colaboradores que é um desafio que se torna real dependendo
de como a empresa se porta com o colaborador que realmente necessita desse
treinamento, as vezes o atraso salarial é que condiciona essa resisténcia por exemplo e
como os colaboradores enfrentam muita dificuldade pois a actividade € muito complexa e
outros ndo tem nem nocao de natacdo e precisam aprender tudo do zero, principalmente

0S NOVOS recrutas.

Tofo Scuba, quanto aos desafios, 0 orcamento limitado é predomina algumas vezes nao
sendo muito frequente pois a empresa trabalha muito mais com turistas e o servico é pré-
pago e 0S cursos sao muito caros e esse pagamento de servico é o usado muitas vezes
para a aquisicdo de material para esse treinamento e 0 medo dos colaboradores por terem
que eventualmente trabalhar com clientes com necessidades especiais e talvez com
problemas cardiovasculares, visto que esses sdo de riscos e mesmo com o treinamento é
dificil gerir esses tipo de cliente. Identificar as necessidades de treinamento, se torna um
grande desafio por ser uma actividade complexa pois nem sempre se acerta quem
necessita de treinamento e dessa forma seria um investimento proibido e a
Implementacdo pratica pois esta requer diversos recursos e deve ser imediata apos a

concluséo da formagéo

Para o Liquid Divers Adventures, a seguranga é desfaio prioritario no mergulho, segundo
0 gestor a seguranca € um factor critico em qualquer area de mergulho e essa € uma

actividade de alto risco e facilmente podem acontecer eventos inesperados que possam
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colocar em perigo a vida ou integridade fisica dos seus colaboradores. Falta de
Infraestrutura, a indisponibilidade de instalacdes adequadas, como piscinas para
treinamento em aguas confinadas, e equipamentos de mergulho de qualidade séo
essenciais e actualmente a empresa ndo dispde dessa infra-estrutura, optando por pagar
noutras (arrendar) infra-estruturas, pra dispor de piscina e acarreta custos extras. O custo
e acesso a equipamentos especificos, chegam a ser caros, e garantir acesso adequado a
esses equipamentos para treinamento acaba culminando com um desafio financeiro
elevado. A logistica de treinamento em aguas abertas para realizar treinamento em aguas
abertas enfrentam-se desafios logisticos, como transporte seguro para locais de mergulho,
coordenacdo de mergulhos em condicdes reais e gerenciamento de riscos associados a

ambientes oceanicos.
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3.3. Anadlise e Discussao dos Resultados

Analisando os resultados apresentados pelos centros de mergulho Peri-Piri Divers, Tofo
Scuba e Liquid Divers Adventures, é possivel observar algumas semelhancas e diferencas
em suas estratégias de treinamento. Para o levantamento das necessidades das &reas
prioritarias para treinamento, o Peri-Piri Divers, utiliza avaliacdo de desempenho e
feedback dos instrutores para identificar as necessidades de treinamento. O Tofo Scuba
identifica a area prioritaria de treinamento e a quem treinar, com seis niveis de
treinamento prioritarios, fazendo to uso do feedback dos instrutores, pesquisa de
satisfacdo dos clientes e avaliacdo de desempenho para levantamento de necessidades e
Liquid Divers Adventures realiza uma avaliacdo de desempenho continua para identificar
lacunas nas habilidades e conhecimentos dos colaboradores, solicita feedback dos
colaboradores e clientes para identificacdo de necessidades e de acordo com o que afirma
Chiavenato (1999), o diagndstico € o levantamento de dados através de indicadores que
sinalizem a necessidade de melhorias e, por consequéncia, de treinamento. A necessidade
de treinamento € relativa ao despreparo profissional das pessoas para executar
determinada tarefa, sdo habilidades que individuo ou grupo precisa desenvolver para

melhorar o indice negativo levantado.

No que concerne a execucdo do treinamento, o Peri-Piri Divers, utiliza manuais de
treinamento online seguidos por aulas presenciais, integra videos educativos, manuais e
sessOes praticas supervisionadas. O Tofo Scuba, estrutura o seu treinamento de acordo
com o0s seis niveis prioritarios, combinando aulas préticas e tedricas e também a
utilizacdo de videos interativos, manuais e treinamento pratico em A&guas abertas.
Enquanto o Liquid Divers Adventures, inicia com treinamento teérico abrangendo
conceitos fundamentais, passando por treinamento em piscina (dguas confinadas) antes
de treinamento em &guas abertas e treinamento de emergéncia, destacando a importancia
de praticar habilidades em aguas confinadas antes de ambientes oceanicos sendo assim
todos centros incorporam uma combinacdo de treinamento tedrico e pratico, pois de
acordo com (DA SILVA, 2012), diante do levantamento da necessidade de treinamento
dentro da organizagdo e todo o planeamento, segue-se a proxima etapa voltada para a

execucdo, onde se é colocado em pratica tudo que foi levantado e planeado.
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De acordo com o apurado no trabalho de campo, todos os centros valorizam o feedback
dos instrutores e a avaliacdo de desempenho como ferramentas importantes para o
levantamento de necessidades, sendo assim o Peri-Piri Divers, menciona avaliacdo de
desempenho pos-treinamento e exame tedrico e prético para certificacdo. O Tofo Scuba,
por sua vez realiza avaliacbes tedricas e praticas ap0s o treinamento para garantir
compreensdo e habilidades necessarias e o Liquid Divers Adventures, submete avaliacdes
tedricas e préticas aos colaboradores treinados, incluindo simulagdes de situacdes de
emergéncia, para garantir eficacia, tal como afirmam (TACHIZAWA, FERREIRA e
FORTUNA 2001), avaliacdo dos resultados do treinamento visa uma averiguacao de até
que ponto o treinamento produziu os resultados desejados e se 0s mesmos contribuiram
para oS objetivos da organizacdo. Isso pode ser feito de através de realizacdo de
entrevistas com os participantes e seus supervisores apés a conclusdo do curso, testes

praticos e relatorios de feedback.

No que diz respeito aos impactos que cada centro de mergulho obtém através do
treinamento. O Peri-Piri Divers, destaca a eficiéncia no desempenho, onde o0s
colaboradores e a empresa ganham eficiéncia no desempenho de suas atividades, impacto
positivo no meio ambiente pois o treinamento contribui para a protecdo e conservacdo do
meio ambiente e das espécies marinhas na costa, através da consciencializacdo de como
fazer actividades seguras sem danificar o0 meio habitat da praia do Tofo. Como afirma
Chiavenato (1999), citado por Borges (2015), o treinamento aumenta a produtividade da
organizacdo, maior economia de custos pela eliminacdo de erros e melhoria na qualidade

dos servicos prestados.

Traz mais seguranca e satisfacdo do cliente, melhorando a seguranca e aumento da
satisfacdo do cliente, evidenciados pelo feedback positivo recebido, aumentando dessa
forma a eficiéncia operacional, reduzindo o risco de acidentes e atraindo mais clientes. O
Tofo Scuba ganha desenvolvimento pessoal e empresarial, pois o treinamento aplicado
contribui para o desenvolvimento pessoal dos colaboradores e o crescimento da empresa,
criando mais engajamento e motivacdo. Relatos de melhoria na qualidade dos servicos e
fidelizagdo de clientes satisfeitos, obtidos atraves do feedback dos clientes, traz também

crescimento do profissionalismo, reducgdo de acidentes e aumento do respeito pelo meio
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ambiente. De acordo com Noa (2016), o treinamento beneficia a organizacdo atraves da
reducdo de erros e riscos, aumento da satisfacdo dos funcionarios e clientes com o0s

servigos prestados, inovacédo e adaptacéo.

Em relagdo aos desafios, Todos os centros enfrentam desafios como limitagdes
orcamentarias/ financeiros relacionados ao treinamento e a infraestrutura, devido aos
custos associados ao treinamento. A Seguranca € uma preocupacao prioritaria para o
Liquid Divers Adventures, destacando a natureza de alto risco da atividade de mergulho,
pois de acordo com Carvalho (2001), restri¢cdes financeiras podem impactar a capacidade
da organizacdo de investir em programas de treinamento robustos e abrangentes, o
mesmo afirma Chiavenato (2004), os programas de treinamento sdo custos arcados pela
empresa, onde 0s gastos incluem materiais didaticos, tempo do instrutor e perda de
producdo enquanto os colaboradores estdo sendo treinados.

Resisténcia dos colaboradores pode ser causada por atrasos salariais ou dificuldades
enfrentadas pelos colaboradores na atividade complexa e o medo de alguns
colaboradores, na apreensdo relacionada ao trabalho com clientes especiais,
especialmente aqueles com problemas de saide, segundo CARVALHO (2001), muitos
funcionarios resistem a adocdo de novos métodos ou processos de treinamento,
especialmente se estiverem habituados a praticas antigas ou insatisfeitos com alguma

situacao.
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4. Concluséao

A implementagdo de programas de treinamentos em uma empresa visa impulsionar o
desenvolvimento da organizacdo, aprimorar o conhecimento dos colaboradores, elevando

a sua satisfacdo com a empresa e, consequentemente, melhorar sua qualidade de vida.

Com o estudo foi possivel concluir que os centros de mergulho da praia do Tofo,
adoptam estratégias diversas, mas todos reconhecem a importancia do levantamento
continuo de necessidades através do feedback dos instrutores e clientes, e avaliagcdes de
desempenho. A combinacdo de abordagens tedricas e praticas, juntamente com
simulagdes de situacOes de emergéncia, destaca a preocupagdo com a seguranca e a
preparacdo abrangente dos profissionais de mergulho. A certificacdo é obtida ap6s
exames rigorosos, refletindo o compromisso com a qualidade do treinamento. Em suma,
cada centro adapta suas estratégias para atender as demandas especificas do treinamento
de mergulho, visando formar profissionais qualificados e capazes de lidar com situagdes

diversas.

Os impactos que advém do treinamento dentro dos centros de mergulho estdo ligados a
eficiéncia operacional, seguranca e satisfacdo do cliente, conscientizacdo e conservacao
do meio ambiente, ajuda no desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores. A
fidelizacdo de clientes € um dos impactos positivos do treinamento, indicando que
clientes satisfeitos contribuem para o sucesso continuo dos centros de mergulho, melhora
a seguranca, aumento a satisfacdo do cliente e eficiéncia operacional dos treinados,
inovacdo nos servigos prestados pela empresa que por sua vez aumenta a procura pelos
servigos prestados, engajamento e motivacdo dos colaboradores. Em destaque existe a
reducdo de erros durante as actividades, com maior aumento da precisdo e assertividade

nas tarefas realizadas pela equipa para os clientes

Os impactos do treinamento sdo amplos e vdo além do desempenho operacional,
impactando o meio ambiente, o desenvolvimento pessoal dos colaboradores e a satisfacdo
dos clientes. A abordagem de cada centro reflete seus valores especificos, mas todos
convergem para a importancia do investimento continuo em treinamento para 0 sucesso
sustentavel. O impacto negativo tem a ver com limita¢cGes de or¢camento, pois a aquisi¢éo

de material e 0s cursos séo alto custo para 0s centros e a resisténcia.
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Com os resultados da pesquisa validam-se as hipdteses 1 e 2, 0 estudo comprovou que o
treinamento aplicado aos funcionarios dos centros de mergulho na Praia do Tofo tem um
impacto positivo, pois este melhora significativamente as competéncias técnicas e a
seguranca durante as actividades de mergulho e aumenta a satisfacdo e retencdo dos
clientes, resultando em maior fidelizacdo e recomendacOes positivas por parte dos

clientes.
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Apéndice A- Guido de Entrevista dirigido aos centros de mergulho da Praia do Tofo

7%
AP\

UNIVERSIDADE

EDUARDO
monprane ESCOLA SUPERIOR DE HOTELARIA E TURISMO DE INHAMBANE

Este guido de entrevista tem o objetivo de coletar informagdes sobre a ANALISE DO
TREINAMENTO E CAPACITACAO NOS CENTROS DE MERGULHO DA PRAIA
DO TOFO. Suas respostas serdo tratadas de forma confidencial, somente para fins
académicos e serd administrado aos gestores ou responsaveis dos mesmos centros. Os
dados recolhidos serdo apurados para a consolidacdo de um trabalho de pesquisa que sera
apesentado a Escola superior de hotelaria e turismo de Inhambane, para efeitos de

culminacdo de curso de Licenciatura em Animacdo turistica.

Para informacdes adicionais, contacte: 879751730

1. Estratégias de Treinamento

a. Quais sdo as principais estratégias de treinamento implementadas em seu centro de

mergulho?
b. Como sdo identificadas as necessidades de treinamento para os colaboradores?

c. Quais métodos ou ferramentas sdo utilizados para oferecer treinamento aos

funcionarios?
2. Quanto aos Impactos do Treinamento para o centro

a. Quais sdo os impactos directos ou mudancas positivas foram observadas apos a

implementacdo do treinamento?
b. Como o treinamento impactou a qualidade dos servicos prestados por sua equipe?

3. Quanto aos Desafios enfrentados no Processo de Treinamento e Capacitagdo pelo

centro de mergulho
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a. Quais sdo os principais desafios enfrentados ao implementar programas de

treinamento?



