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RESUMO

Objetivo desse estudo, de natureza quantitativa e descritiva, € responder o seguinte
problema de pesquisa: quais as competéncias desenvolvidas, nos profissionais da
industria, comércio e servico, do estado da Paraiba, mediante o investimento em
treinamentos comportamentais? Além disso, sera realizado o comparativo entre o
segmento de negdcio que mais teve profissionais capacitados, h4 quanto tempo esses
profissionais estdo trabalhando e qual o grau de concordancia dos entrevistados sobre o
papel do treinamento comportamental. Essa pesquisa surgiu a partir da identificacdo da
necessidade de um estudo sobre quais as competéncias que os profissionais realmente
conseguem desenvolver em participagdes de treinamentos comportamentais. A partir do
questionario aplicado, identificou-se que as competéncias comportamentais que 0s
profissionais mais desenvolvem sdo: trabalho em equipe, comunicacéo e lideranca. Além
disso os profissionais que mais se capacitam sdo do segmento de servicos e setor publico,
que estéo trabalhando de 1 a 10 anos em suas empresas e concordam que a competéncia
comportamental ¢ uma habilidade fundamental para o desenvolvimento da carreira. Os
resultados obtidos e analises dos dados, permitem grande reflexéo acerca da dinamicidade
dessas competéncias e mostram a necessidade e importancia de constantes estudos acerca

desse tema.

Palavras-Chave: Motivacdo, competéncias comportamentais, treinamento e

desenvolvimento, profissionais da Paraiba, lideranca.
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1. INTRODUCAO

O mercado de trabalho mudou, onde antes os lideres e empresarios tocavam seu
negocio de maneira solitaria e individualista, com funcionarios e equipes existentes
apenas para receber ordens e executar tarefas conforme a gestéo falava. Essa era a cultura
organizacional das antigas empresas.

Hoje, as organizacGes vivem em um mercado competitivo, onde produtos e
servicos cada vez mais se assemelham, e para fazer a diferenca na mente dos clientes
internos e externos, precisam ter equipes capacitadas e comprometidas com os objetivos
e metas da empresa.

O conhecimento tornou-se uma vantagem competitiva indireta para todas as
organizacOes, as empresas mais bem-sucedidas serdo aquelas que souberem atrair,
desenvolver e reter pessoas capazes de conduzir as estratégias e 0S processos empresariais
para 0 alcance dos objetivos e resultados almejados. Dessa forma, o investimento das
empresas em treinamento e desenvolvimento tem crescido de maneira acelerada no
mundo todo e no Brasil.

Pereira (2014) define treinamento e desenvolvimento como processos que tém
como objetivo proporcionar aos funcionérios informacéo, capacitacdo e compreensédo da
organizacao e suas metas. Destinam-se a ajudar o funcionario a continuar contribuindo
de forma positiva para 0 bom desempenho da organizacao.

O treinamento serve para oferecer ao profissional técnicas e habilidades
especificas relacionadas a sua rotina de trabalho, isso acontece em curto prazo, a partir de
entdo a empresa ird em médio e longo prazo, desenvolver e melhorar as técnicas e
habilidades dentro de um objetivo mais amplo, quando envolve atitudes e tracos de
personalidade.

As préaticas de treinamentos podem ser divididas em diversas categorias,
treinamento técnico ou operacional, treinamento e/ou desenvolvimento comportamental,
desenvolvimento de equipe, desenvolvimento gerencial, entre outras. Mas, para a
pesquisa e avaliacdo de resultados desse trabalho, iremos focar em treinamento e/ou
desenvolvimento comportamental.

Pereira (2014) diz que o treinamento e/ou desenvolvimento comportamental tem
como objetivo propiciar ao funcionario conhecimentos e vivéncias dos aspectos de
relacionamento interpessoal e intergrupal, visando a propiciar atitudes que levem a

comportamento mais eficazes.



Madruga (2018) define o treinamento em competéncias comportamentais como
auxiliar o ser humano a identificar suas emoc¢0es de maneira consciente, permitindo que
o individuo tempere seu comportamento e suas atitudes profissionais para alcangar 6timos
resultados no ambiente de trabalho.

Baseado em Madruga (2018), o objetivo desse trabalho € responder o seguinte
problema de pesquisa: quais as competéncias desenvolvidas, nos profissionais da
indUstria, comércio e servi¢o, do estado da Paraiba, mediante o investimento em
treinamentos comportamentais?

Além disso, sera realizado o comparativo entre 0 segmento de negocio que mais
teve profissionais capacitados, hd quanto tempo esses profissionais estdo trabalhando e
qual o grau de concordancia dos entrevistados sobre o papel do treinamento

comportamental.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Uma empresa de médio ou grande porte é dividida em diversos setores: Gestao de
Pessoas, Tecnologia da Informacdo, Finangas, Marketing, Almoxarifado, Producéo,
Comercial, entre outros. Cada um desses setores € dividido em subsetores que fazem com
que eles funcionem da melhor forma. Dentro do Departamento de Gestdo de Pessoas,
existem divisdes como Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas, Recrutamento e

Selecdo, Remuneracdo e Beneficios e Administracdo de Pessoal.

2.1. Treinamento e Desenvolvimento

A éarea de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) nas organizac@es, conforme
salientam Gongalves e Mourdo (2011), possui importante papel como subsistema de
Gestdo de Pessoas, a medida que se encontra atrelada as demais, sendo responsavel por
suprir lacunas de competéncias provenientes dos processos de recrutamento e selecéo,
preparar os individuos para promocdes e minimizar gaps identificados nas avaliacGes de
desempenho.

De forma moderna e atual, Chiavenato (2014) define Treinamento e
Desenvolvimento como um meio de desenvolver competéncias nas pessoas para que elas
se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras a fim de contribuir melhor para os
objetivos organizacionais e se tornar cada vez mais valiosas.

Assim como na introducdo do presente trabalho, onde foi feito o comparativo
entre 0 antigo e 0 moderno, existe a comparagdo também para as formas de Treinamento
e Desenvolvimento de pessoas. Em uma abordagem tradicional as empresas costumavam
realizar acdes de T&D apenas quando surgia a necessidade, para reagir a um determinado
problema, as pessoas eram escolhidas de forma aleatoria e a organizagdo tinha como
principal objetivo atender ao problema de imediato, a curto prazo.

Contudo, ao passar do tempo, a modernizagéo e a globalizacdo trouxeram novas
praticas para 0s negocios, inclusive para a subarea de T&D, em uma abordagem moderna,
as acbes de T&D sdo realizadas de forma planejada, fazem parte da cultura
organizacional, trabalhando de forma a antecipar-se ao surgimento de problemas, com
um esquema intencional identificando e trabalhando com as pessoas que realmente tem a
necessidade de participar, por fim, com objetivos estratégicos previamente definidos e de

longo prazo.
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Muitos profissionais entendem a pratica de treinamento como um investimento
em aprendizado a curto prazo e o desenvolvimento a longo prazo. O treinamento como
um processo organizacional estabelecido formalmente na organizacdo desenvolve de
forma continua o colaborador.

Para Marras (2011), treinamento € o processo de assimilacdo cultural a curto prazo
que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionadas
diretamente & execucdo de tarefas ou a sua otimizagao no trabalho.

O processo de T&D pode ser dividido em desenvolvimento de pessoas e
desenvolvimento organizacional. Segundo Chiavenato (2014), os estratos menores —
como Treinamento e Desenvolvimento (T&D) de Pessoal — tratam da aprendizagem no
nivel individual e como as pessoas aprendem e se desenvolvem. O desenvolvimento
organizacional € o estrato mais amplo e abrangente e se refere a como as organizacdes
aprendem e se desenvolvem pela mudanca e inovacao.

O desenvolvimento de pessoas estd mais relacionado com a educacdo e a
orientacdo para o futuro. A prética de T&D voltada para pessoas tem como objetivo
melhorar a personalidade e as habilidades dos profissionais para desempenharem o cargo
colocado pela organizacdo, da melhor maneira possivel. Dessa forma, podera ser feito um
planejamento da carreira futura do colaborador.

No cenario moderno exposto anteriormente, todas as pessoas tém a oportunidade
e a capacidade de se desenvolver, os funcionarios passaram a ter maior participacao nas
decisOes estratégicas e operacionais, isso facilitou o acesso ao conhecimento para todos
que conseguirem aproveitar as oportunidades.

Da mesma forma que os setores sdo divididos em subsetores, o processo de
Treinamento e Desenvolvimento também € dividido, de forma que pode ser classificado

como competéncia técnica ou operacional, comportamental ou hibrida.

2.1.1. Treinamento por Competéncia

Madruga (2018) define o treinamento em competéncias comportamentais como
auxiliar o ser humano a identificar suas emoc¢des de maneira consciente, permitindo que
o individuo tempere seu comportamento e suas atitudes profissionais para alcangar timos
resultados no ambiente de trabalho.

O processo de T&D baseado nesse modelo faz as empresas elaborarem uma

avaliacdo das competéncias necessarias para desempenhar uma funcéo dentro do negaocio,
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feito isso, s@o diagnosticadas as competéncias existentes no cenario atual da empresa,
para indicar as competéncias necessarias a construir ou adquirir.

Segundo Chiavenato (2014), quando o treinamento é focado em competéncias,
baseia-se na lacuna existente entre as competéncias disponiveis e existentes e as
competéncias necessarias a organizacao, a cada unidade organizacional, a cada gestor de
pessoas ou ao trabalho das pessoas.

Brand&do e Guimarées (2005) colocam a gestdo por competéncias como orientar
esforcos para planejar, captar, desenvolver e avaliar, nos diferentes niveis da organizacédo
—individual, grupal e organizacional —, as competéncias necessarias a consecucao de seus
objetivos.

Madruga (2018) diz que praticar a gestdo por competéncias é desenvolver o
colaborador e, consequentemente, a organizacdo rumo ao futuro de curto, médio e longo
prazo, quando as partes estardo mais engajadas e preparadas para responder aos desafios
impostos pelo mercado.

As competéncias devem ser aprimoradas de maneira interna pela organizagéo, no
nivel individual, por meio da aprendizagem, por meio do treinamento. As competéncias
devem ser trabalhadas de acordo com as necessidades da empresa, por isso, devem ser
trabalhadas internamente. O desenvolvimento das competéncias dos colaboradores pelas
empresas, fazem com que elas tenham o retorno necessario dos empregados e possam
mensurar de acordo com o desempenho na funcao.

A aprendizagem, portanto, é o meio pelo qual sdo desenvolvidas as competéncias
profissionais, enquanto o desempenho da pessoa no trabalho representa uma manifestacao
da sua competéncia, ou seja, uma expressao daquilo que a pessoa aprendeu (FREITAS;
BRANDAO, 2005).

2.2. Competéncias

Segundo o Dicionario Priberam, competéncia € o substantivo feminino que
significa uma aptiddo para cumprir alguma tarefa ou funcdo. Também ¢é usada
profissionalmente como o conjunto de habilidade, atitude e conhecimento.

As competéncias humanas ou profissionais sé@o entendidas como combinacdes
sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho
profissional em determinado contexto ou em determinada estratégia organizacional
(CARBONE et al 2005; FREITAS; BRANDAO, 2005).

13



A aplicacdo de conhecimento, habilidades e atitudes nas atividades profissionais
gera um desempenho profissional. E pela expressdo do comportamento que o colaborador
manifesta no ambiente de trabalho que o desempenho é medido, bem como pela
consequéncia desses comportamentos.

As empresas devem desenvolver um modelo de gestdo organizacional
impulsionado e baseado pela criacdo de competéncias que representam a forga motriz
paraas atividades de T&D. Para Madruga (2018) competéncias e capacitacdo séo palavras
que andam juntas e de méos dadas.

De encontro a definicdo tradicional de competéncias, que € a combinacdo de
conhecimento, habilidade e atitudes, o CHA. O autor do livro treinamento e
desenvolvimento com foco em educacdo corporativa, o professor e consultor Roberto
Madruga fala que é importante inserir mais uma letra, a consoante “R” de resultados, para
garantir que todo CHAR seja orientado para o éxito de quem esta busca de determinada
competéncia.

Exemplificando a evolugdo do CHA para CHAR, segundo Madruga (2018) temos
que:

— Conhecimento: o saber adquirido com a experiéncia, a escolaridade e 0s
facilitadores. Dominio do conhecimento.

— Habilidade: saber colocar em préatica o conhecimento adquirido. Saber
fazer com maestria.

— Atitude: o ato de fazer (implantar) o saber e a pratica ja adquiridos. Fazer
acontecer.

— Resultado: somatdrio de conhecimentos, habilidades e atitudes orientados

para a efetividade. Fazer com resultados.

Madruga (2018) ainda classifica as competéncias de maneira pessoal e social. E
dentro de cada area uma série de competéncias necessarias para os profissionais. Baseado
nessa listagem, e para cumprir com o objetivo do estudo, foram selecionadas cinco

competéncias de cada area, como forma de abordagem e identificagéo.
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Quadro 1 — Distribuicdo de Competéncias em Pessoais e Sociais

Competéncias Pessoais Competéncias Sociais
Autoconfianca Comunicacéo
Automotivacéo Empatia
Inovagéo Gerenciador de conflitos
Inteligéncia emocional Lideranca
Proatividade Trabalho em equipe

Fonte: Elaborado pelo autor (2019), baseado em Madruga (2018)

2.2.1. Autoconfianca

Esta relacionada a pessoas determinadas, capazes de tomar decisdes mesmo sob

forte pressdo e que causam impacto com sua presenca.

2.2.2. Automotivacao

As pessoas divergem na forma com que se motivam, mas dentro de si devem ter
comprometimento para alinhar seus objetivos com o0s da organizacdo, procurando um
propdsito nas tarefas que recebem.

2.2.3. Comunicacao

Ser eficiente no dia a dia, conseguir transmitir melhor as ideias.

2.2.4. Empatia

Saber como se colocar no lugar das outras pessoas.

2.2.5. Gerenciador de conflitos

Ser um verdadeiro diplomata, encerrar desentendimentos com habilidade.

2.2.6. Inovagao

Explorar novas ideias, analisar a viabilidade e colocar em pratica. Alterar padrbes
organizacionais.
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2.2.7. Inteligéncia emocional

Identifica melhor nossas emocdes e nos ajuda a entender por que as sentimos, bem
como seus efeitos e impactos na performance profissional.
2.2.8. Lideranca

Inspirar grupos e pessoas a empenharem-se em uma misséo, gerenciando por meio

do exemplo.

2.2.9. Proatividade

Buscar cumprir objetivos além dos esperados, sempre atento as novas

oportunidades.

2.2.10. Trabalho em Equipe

Modelar e trabalhar de forma conjunta, de forma sinérgica e um objetivo comum.
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3. METODOLOGIA DA PESQUISA

Em busca de identificar quais sdo as competéncias que foram desenvolvidas nos
profissionais de empresas privadas da Paraiba, optou-se pela pesquisa descritiva. Segundo
Prodanov (2013), as pesquisas descritivas tém como finalidade principal procurar
descobrir a frequéncia com que um fato ocorre, sua natureza, suas caracteristicas, causas,
relagcBes com outros fatos.

Assim como, o pesquisador ndo interfere nos dados, eles sdo apenas estudados.

Quanto a natureza, essa € classificada como quantitativa, que tem por objetivo
apresentar fatos, informacdes e dados em medidas numéricas. Segundo Prodanov (2013),
a pesquisa quantitativa € uma forma de abordagem empregada em Varios tipos de
pesquisas, inclusive nas descritivas, principalmente quando buscam a relacédo causa-efeito
entre os fendmenos e também pela facilidade de poder descrever a complexidade de
determinada hipétese ou de um problema.

Para buscar as respostas dos profissionais de empresas privadas da Paraiba, foi
utilizado um estudo por amostragem, pelo fato de ndo conseguir identificar qual o
tamanho da populacéo de profissionais de empresas privadas em nosso Estado.

Para populacgdes infinitas, ou em contextos de constante mudanca, o estudo
estatistico pode ser realizado com a coleta de parte de uma populacdo (amostragem),
denominada amostra.

A técnica utilizada para buscar as respostas necessarias para o0 objeto do estudo
foi uma pesquisa aplicada por meio de questionario eletrénico através do Google Forms
que teve treze questdes e uma amostra de 149 respondentes. A pesquisa foi realizada entre
os dias 08 e 22 de agosto, por meio de compartilhamento nas redes sociais, grupos de
estudos da UFPB e outras instituicdes e grupos profissionais de varias empresas, tendo
um alcance aproximado de 500 pessoas das diversas areas profissionais.

Segundo Gerhardt e Vieira (2009), o questionario € um instrumento de coleta de
dados constituido por uma série ordenada de perguntas que devem ser respondidas por
escrito pelo informante, sem a presenca do pesquisador.

O primeiro contato que o respondente teve com o questionario foi uma pergunta
de multipla escolha em que define o foco da pesquisa, “em sua trajetoria profissional,
vocé participou de algum tipo de treinamento/curso para desenvolver competéncias e
habilidades comportamentais?” caso o respondente escolhesse a alternativa “sim”, iria

para as proximas perguntas do questionario, caso a resposta fosse a opcao “ndo”, o
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questionario era encerrado pelo motivo de o foco do estudo ser identificar apenas os
profissionais que ja tiveram experiencias com treinamentos e cursos.

Em seguida o questionario teve uma série de perguntas, da 2 até a 7 para colher o
perfil dos entrevistados, como género, segmento de trabalho, estado civil, faixa etaria,
grau de escolaridade e tempo de trabalho.

A sequéncia de perguntas da 8 até a 12 foi preparando o terreno para a pergunta
final com foco no objetivo principal do estudo, identificar as competéncias dos
profissionais. Essas perguntas foram feitas com base na escala tipo Likert de 5 pontos.
Segundo Dalmoro e Vieira (2013), esse tipo de escala é vantajoso pois permite uma
anélise de ponto neutro, tem um nivel de confiabilidade adequado e se ajusta aos
respondentes com diferentes niveis de habilidade.

Por fim, a ultima pergunta para identificar quais as competéncias que 0s
profissionais respondentes mais desenvolveram, competéncias baseadas em Madruga

(2018), nas quais em média optaram por aproximadamente 3 competéncias.
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

Para iniciar a analise dos resultados é importante salientar que dos 149
respondentes, o0 nimero de pessoas que responderam a pesquisa por completo foi 95, no
caso, responderam “sim” para a primeira pergunta, esse ¢ o publico-alvo da pesquisa,

aqueles gue participaram de algum treinamento ou curso.

Quadro 2 — Quantidade de profissionais que ja participaram de treinamentos

Em sua trajetoria profissional, vocé participou de
algum tipo de treinamento/curso para desenvolver
competéncias e habilidades comportamentais? | Resposta | Porcentagem
(Motivacdo, autoconfianca, lideranca, trabalho em

equipe, etc).
Sim 95 63,8%
Né&o 54 36,2%

Total 149 100%
Fonte: Elaborado pelo Autor - Pesquisa de Campo - (2019)

4.1. Perfil dos Respondentes

Baseado, a partir de entdo, na resposta dos 95 profissionais, serd observado um
pouco do perfil dessas pessoas.

No que diz respeito a porcentagem de respondentes da pesquisa, obteve-se
igualdade no género dos respondentes, devido ao fato de um dos profissionais preferiu
n&o informar.

Quadro 3 — Género dos respondentes

Qual seu género? Resposta | Porcentagem
Masculino 47 49,5%
Feminino 47 49,5%
Prefiro ndo dizer 1 1,1%
Total 95 100%

Fonte: Elaborado pelo autor (2019)

Em relacdo ao estado civil e faixa etaria dos respondentes da pesquisa, a maioria

dos profissionais sdo solteiros e de faixa etaria entre 18 e 29 anos.
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Quadro 4 — Estado civil dos respondentes

Qual seu estado civil? Resposta | Porcentagem
Solteiro 55 57,9%
Casado 34 35,8%
Divorciado 3,2%
Unido Estavel 3,2%
Vilvo 0,0%

Total 95 100%

Fonte: Elaborado pelo autor (2019)

Quadro 5 — Faixa etaria dos respondentes

5. Qual sua faixa etaria? Resposta | Porcentagem
Menor de 18 anos 0 0,0%
18 a 24 anos 34 35,8%
25 a 29 anos 24 25,3%
30 a 34 anos 14 14,7%
35 a 39 anos 5 5,3%
40 a 44 anos 6 6,3%
45 a 49 anos 5 5,3%
50 a 54 anos 5 5,3%
55 anos ou mais 2 2,1%

Total 95 100%

Fonte: Elaborado pelo autor (2019)

Por fim, levando em consideracdo o grau de escolaridade dos respondente, a
grande parte dos profissionais estdo estudando no Ensino Superior e outros ja o

completaram.

Quadro 6 — Grau de escolaridade dos respondentes

Qual seu grau de escolaridade? Resposta | Porcentagem
Ensino Fundamental 0 0,0%
Ensino Médio 11 11,6%
Ensino superior incompleto 42 44,.2%
Ensino superior completo 28 29,5%
Especializacdo 13 13,7%
Mestrado 1 1,1%
Doutorado 0 0,0%
Total 95 100,0%

Fonte: Elaborado pelo autor (2019)
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4.2. Da Analise dos Objetivos Especificos

4.2.1. Qual Segmento de Negdcio dos Profissionais

A primeira pergunta colocada nos objetivos especificos foi de identificar qual o
segmento de negocio que os profissionais que investiram em treinamentos
comportamentais estdo trabalhando.

Para ter acesso a essa informagdo foi perguntado no questionario “vocé trabalha
em que segmento de negdcio?”, para essas respostas foram listados os segmentos de
empresa de comércio, construcdo civil, inddstria, servigo e setor publico. Os resultados
foram:

Quadro 7 — Segmento de neg6cio dos respondentes

Vocé trabalha em que segmento de negdcio? Resposta | Porcentagem
Servico 49 51,6%
Setor Publico 24 25,3%
Comércio 16 16,8%
Inddstria 4 4,2%
Construcdo civil 2 2,1%
Total 95 100%

Fonte: Elaborado pelo autor (2019)

Esse resultado é claro, quando se leva em consideragcdo que 75% das pessoas
trabalham com atendimento direto ao publico e sem qualquer tipo de produto tangivel.
Dessa forma, as competéncias comportamentais precisam ser trabalhadas e
desenvolvidas, pois sdo objeto direto dos negdcios em questao.

As empresas que trabalham com prestacdo de servigos precisam estar atentas e
engajadas com as técnicas de atendimento, desenvolvimento pessoal e comportamentos
de seus colaboradores. Os profissionais que trabalham com prestacdo de servigos da
mesma forma precisam se capacitar, sem esperar iniciativa da empresa, precisam exercer

a proatividade e desenvolver as areas que séo destaques no andamento do negaocio.
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4.2.2. Ha Quanto Tempo os Profissionais Trabalham

O segundo problema que a pesquisa buscou resolver foi identificar ha quanto
tempo os profissionais que participaram de treinamentos ou cursos comportamentais,
estdo atuando no mercado de trabalho. Dessa forma foi identificada uma variagdo muito
pequena relacionada ao tempo de trabalho dos profissionais.

De menos de um ano de trabalho, até mais de dez anos, as respostas foram as mais

distribuidas possiveis, conforme pode ser observado no Quadro 7:

Quadro 8 — Tempo de Trabalho dos Respondentes

7. Ha quanto tempo vocé esta trabalhando? Resposta | Porcentagem
Menos de 1 ano 19 20,0%
De 1 a 3 anos 22 23,2%
De 4 a 6 anos 20 21,1%
De 7 a9 anos 7 7,4%
10 anos ou mais 27 28,4%
Total 95 100%

Fonte: Elaborado pelo autor (2019)

A interpretagdo desse resultado se da de forma que os profissionais com a carreira
mais recente, estdo focados e motivados a trabalhar e desenvolver suas técnicas para ter
um diferencial competitivo no mercado, conseguir vantagens em cima de concorrentes
diretos e indiretos.

De forma semelhante, porém, antagénica, os profissionais que estdo no mercado
de trabalho ha mais tempo, que foram o de maior percentual nessa pesquisa, estdao ha mais
de 10 anos, eles precisam se utilizar das técnicas de treinamento e desenvolvimento de
suas competéncias comportamentais para poder receber de frente a forte concorréncia dos
jovens profissionais.

Por isso, € necessario que todos os profissionais, independente de tempo de
carreira, visto que ja foi identificado que o tempo ndo é um diferencial, pois é bastante
semelhante, esses profissionais estejam atentos as praticas de relacionamentos
interpessoais, inovacdo, proatividade e todas as competéncias necessarias para ser

referéncia profissional na organizacao.
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4.2.3. Qual o Grau de Concordancia Sobre o Papel da Habilidade

Comportamental

O ultimo ponto especifico avaliado pela pesquisa foi de identificar qual o grau de
concordéncia sobre o papel do treinamento comportamental exposto por Madruga (2018).
Com isso, foi feita a seguinte pergunta “na sua opinido, habilidade comportamental ¢é
aquela que conduzira vocé para niveis elevados de relacionamento consigo mesmo e com
pessoas que vocé interage” ¢ utilizando a escala tipo Likert, os respondentes davam uma
nota de 1 a 5, onde cada numero significa, respectivamente, discordo totalmente, discordo
parcialmente, nem concordo nem discordo, concordo parcialmente e concordo
totalmente.

O resultado da pratica em comparacdo a teoria € de que, realmente, a ideia do
papel do treinamento comportamental € clara na mente das pessoas, visto que mais de
90% deles concordam totalmente ou de alguma forma com o significado abordado por
Madruga (2018).

Quadro 9 — Grau de Concordancia Sobre o Papel da Habilidade Comportamental

Na sua opinido, habilidade comportamental é aquela
gue conduzir4d vocé, para niveis elevados de
relacionamento consigo mesmo e com pessoas que
vocé interage.

Resposta | Porcentagem

Discordo totalmente 1 1,1%
Discordo parcialmente 2 2,1%
Nem concordo nem discordo 4 4,2%
Concordo parcialmente 22 23,2%
Concordo totalmente 66 69,5%
Total 95 100%

Fonte: Elaborado pelo autor (2019), baseado em Madruga (2018)

Para Madruga (2018), competéncia comportamental é aquela que conduzira o
individuo para niveis elevados de relacionamento consigo mesmo e com as pessoas com
as quais ele interage.

E necessario que os profissionais tenham esse entendimento para que possam
desenvolver as competéncias baseados em um objetivo, que € elevar os niveis de
relacionamento pessoais e sociais. Com essa caracteristica bem trabalhada o profissional

certamente desempenhard um papel diferenciado na organizacéo.
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4.2.4. Quais as Competéncias os Profissionais Desenvolveram

Por fim, analisando o objetivo principal desse estudo que foi de identificar quais
as competéncias desenvolvidas nos profissionais da industria, comércio e servico, do
Estado da Paraiba. Competéncias baseadas em Madruga (2018), dessa forma, foi feita a
seguinte pergunta “no treinamento/curso que vocé informou ter participado no inicio
desse questionario, quais foram as competéncias que vocé mais desenvolveu?”.

Para isso foram listadas no total dez competéncias, divididas igualmente entre
sociais e comportamentais, para que o respondente escolhesse até trés opcdes, o resultado

foi:

Quadro 10 — Competéncia mais desenvolvidas nos respondentes

No treinamento/curso que vocé informou no inicio
desse questionario, quais foram as competéncias

. . . Resposta | Porcentagem
comportamentais que vocé mais desenvolveu?
(Escolha até 3 opgdes)
Trabalho em equipe 46 13,5%
Comunicacdo 43 12,6%
Lideranca 43 12,6%
Autoconfianca 39 11,4%
Automotivacéo 36 10,6%
Inteligéncia emocional 36 10,6%
Gerenciador de conflitos 33 9,7%
Proatividade 31 9,1%
Empatia 21 6,2%
Inovacéo 13 3,8%

Total 341 100%

Fonte: Elaborado pelo autor (2019), baseado em Madruga (2018)

Com isso, baseado no modelo de Madruga (2018), podemos destacar que na
pratica as competéncias mais desenvolvidas nos profissionais que participaram de
treinamentos foram trabalho em equipe, comunicacao, lideranca e autoconfianca. Esse
leque de competéncias representa 50% da resposta dos profissionais.

Dessa forma, os treinadores que desempenham papel fundamental no
desenvolvimento das competéncias dos treinados devem trabalhar de forma essencial as
competéncias que geralmente ja sdo desenvolvidas. E intensificar as demais.

As competéncias mais desenvolvidas estdo no campo das competéncias sociais,

1SS0 mostra que a necessidade que os profissionais tém de se relacionar uns com os outros
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é extremamente importante, e treinar as competéncias de relacionamento interpessoal é

fundamental para o sucesso dessas equipes.

5. Concluséao

O objetivo desse trabalho foi responder ao seguinte problema de pesquisa: quais
as competéncias desenvolvidas, nos profissionais da industria, comércio e servigo, do
estado da Paraiba, mediante o investimento em treinamentos comportamentais? Por meio
de uma pesquisa quantitativa, com os profissionais das areas de comercio, industria e
servico da Paraiba.

Como foi observado na pesquisa, das dez competéncias comportamentais
estabelecidas por Madruga (2018): autoconfiancga, automotivacao, comunicagdo, empatia,
gerenciador de conflitos, inovacdo, inteligéncia emocional, lideranca, proatividade e
trabalho em equipe. As competéncias de maior destaque foram respectivamente trabalho
em equipe, comunicacgdo, lideranga e autoconfianga, liderando em mais de 50% das
respostas.

Ainda foi possivel observar que o perfil dos profissionais que passaram por
treinamentos ou cursos comportamentais, sdo de profissionais dos segmentos de servigo
e setor publico, mostrando que trabalhar com atendimento ao publico ou sem uma entrega
tangivel de algum produto, leva os profissionais a terem um cuidado maior com as
habilidade de interacGes sociais.

Assim como, o tempo de trabalho que esses profissionais estdo no mercado, que
de certa forma foi bastante similar, a quantidade de novos profissionais e a quantidade de
profissionais com uma carreira ja estabelecida. Os dois perfis de profissionais precisam
estar atentos com as mudancas nas praticas de relacionamento pessoal e social, pois é

uma grande vantagem competitiva no cenario econdmico atual.
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APENDICE A
QUADRO DO QUESTIONARIO ESTRUTURADO APLICADO

1. Em sua trajetoria profissional, vocé
participou de algum tipo de treinamento/curso
para desenvolver competéncias e habilidades | Resposta
comportamentais? (Motivagéo, autoconfianca,

lideranca, trabalho em equipe, etc).

Sim

Nao

2. Vocé trabalha em que segmento de negdcio? | Resposta

Servico

Setor Publico

Comércio

Industria

Construcéo civil

3. Qual seu género? Resposta

Masculino

Feminino

Prefiro ndo dizer

4. Qual seu estado civil? Resposta

Solteiro

Casado

Divorciado




Unido Estavel

Vilvo

5. Qual sua faixa etaria?

Resposta

Menor de 18 anos

18 a 24 anos

25a 29 anos

30 a 34 anos

35 a 39 anos

40 a 44 anos

45 a 49 anos

50 a 54 anos

55 anos ou mais

6. Qual seu grau de escolaridade?

Resposta

Ensino Fundamental

Ensino Médio

Ensino superior incompleto

Ensino superior completo

Especializagdo

Mestrado

Doutorado

7. Ha quanto tempo vocé esta trabalhando?

Resposta

Menos de 1 ano
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De 1 a 3 anos

De 4 a 6 anos

De 7 a9 anos

10 anos ou mais

8. Na sua opinido, habilidade comportamental
é aquela que conduzird vocé para niveis
elevados de relacionamento consigo mesmo e

com pessoas gque Voce interage.

Resposta

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Nem concordo nem discordo

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

9. Vocé estava motivado e animado quando

participou do treinamento/curso.

Resposta

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Nem concordo nem discordo

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

10.  Autoconsciéncia, autoavaliacdo e
motivacdo sdo competéncias pessoais de

extrema importancia.

Resposta

Discordo totalmente
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Discordo parcialmente

Nem concordo nem discordo

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

11. Empatia, comunicacéo, lideranca e trabalho
em equipe sédo competéncias sociais de extrema

importancia.

Resposta

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Nem concordo nem discordo

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

13. No treinamento/curso que vocé informou
no inicio desse formulario, quais foram as
competéncias comportamentais que vocé mais

desenvolveu? (Escolha até 3 opg¢des)

Resposta

Autoconfianca

Automotivacgéo

Comunicacao

Empatia

Gerenciador de conflitos

Inovagao

Inteligéncia emocional

Lideranca
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Proatividade

Trabalho em equipe
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