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usefulness of public services with private management
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Resumo

O presente trabalho objetivou avaliar os programas de ftreinamento e
desenvolvimento implantados no 1° Oficial de Registro de Imoéveis, Titulos e
Documentos e Civil de Pessoa Juridica de Piracicaba e mapear as competéncias
desenvolvidas através dos treinamentos aplicados dentro da instituicdo prestadora de
servicos publicos. Para tal, foi realizada uma pesquisa bibliografica sobre as areas
de registro imobilidrio, treinamento, desenvolvimento e competéncias, sob a
finalidade de identificar e reunir conceitos aplicaveis ao estudo. Utilizou-se também
para coletar dados um questionario. Os resultados mostram que diante dos
treinamentos aplicados houve o desenvolvimento das competéncias técnicas dos
colaboradores, obtendo assim, uma prestacdao de servico das atividades do cartorio
com maior qualidade e maior seguranga juridica aos clientes.

Palavras-chave: Treinamento, Desenvolvimento, Competéncias.
Abstract

This study aimed to evaluate the training and development programs implemented on
/st Official Real Estate Registry, Securities and Documents of Legal Entities of
Piracicaba and map the competencies developed through training applied within the
provider of public services institution. To this end, a literature search on the areas
of real estate registration was performed, training, development and skills under the
purpose of identifying and gathering concepts applicable to the study. We also used
a questionnaire to gather data. The results show that applied before the training was
the development of technical skills of employees, thus obtaining a supply of service
of the office of the activities with higher quality and greater legal certainty to
customers.
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Introducio

Segundo Franco e Corréa (2011), o treinamento ¢ um processo da gestdo de
pessoas que tem como objetivo bdsico preparar o colaborador para exercer suas fungoes,
desenvolver suas capacidades para o aumento da produtividade e também influenciar nos
comportamentos dentro do ambiente de trabalho.

No processo de treinamento e desenvolvimento a avaliacio consiste em
determinar a efetividade do programa aplicado. Avaliar ¢ uma das partes primordiais do
processo € ndo se pode pensar na mesma como etapa final de um programa de
treinamento, pois avaliar deve ser algo continuo para garantir a eficicia dos programas
aplicados.

Ao avaliar programas de treinamento pode-se aferir se o programa foi bem
estruturado, se os resultados foram alcancados e se estdo trazendo resultados positivos
para a organizagdo, at¢é mesmo apresentar a ineficicia do programa desenvolvido ou
entdo a ameaca que trouxe talvez para alguns procedimentos ja implantados.

Para Franco e Corréa (2011), a necessidade de se avaliar um programa de
treinamento e desenvolvimento se torna indispensavel, uma vez que eles aprimoram o
aprendizado dos colaboradores, afetam o comportamento no trabalho e também
interferem no resultado financeiro da organizacio.

E neste contexto que o presente estudo tem o objetivo de avaliar os programas de
treinamento e desenvolvimento implantados no 1° Oficial de Registro de Imoveis,
Titulos e Documentos e Civil de Pessoa Juridica de Piracicaba e mapear as competéncias
desenvolvidas através dos treinamentos aplicados dentro da institui¢do prestadora de
servicos publicos. Sendo assim, pergunta-se: Como sdo avaliados os programas de
treinamento e desenvolvimento implantados no 1° Oficial de Registro de Imoveis,
Titulos e Documentos e Civil de Pessoa Juridica de Piracicaba e quais as competéncias
desenvolvidas através dos treinamentos aplicados dentro da instituicdo prestadora de

servicos publicos?

Consideracoes Gerais sobre Treinamento e Desenvolvimento

Franco e Corréa (2011) comenta que treinamento e desenvolvimento refere-se a

um dos recursos essenciais da gestdo de pessoas, pois constitui num processo de
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capacitacdo e qualificacdo dos colaboradores afim de desenvolver competéncias que a
organizacdo ¢ colaboradores necessitam para se tornarem competitivos ¢ alcangarem
suas metas.

I pelo treinamento que o homem se desenvolve profissionalmente, projetando-se
socialmente, alavancado pelas melhorias econdmicas que consegue como resultado
de sua ascensdo profissional. Trabalhadores em ascensdo, satisfeitos ¢ motivados
transformam os ambientes das organizacoes, deixando-os apropriados para atingir
a exceléncia em termos de desenvolvimento organizacional (MARRAS, 2000, p.
148).

Segundo Boog (1999) o treinamento ¢ uma instituicdo fundamental na gestdo
empresarial. Com o crescimento do trabalho especializado, a partir de 1880, o
treinamento comecou a ser sistematizado, para atender essa nova demanda. Sua
articulagdo como algo racional foi a garantia de atualizacio dos trabalhadores em suas
habilidades, da diminuico de seus erros e da ampliagio de sua capacidade para realizar
outras tarefas.

Dessler (2003, p.410) define o treinamento como “o conjunto de métodos
usados para transmitir aos funciondrios novos e antigos as habilidades necessdrias para o
desempenho de treinar enfatizando ndo o aprendizado em si, mas o conjunto de recursos
disponivel para transmitir conhecimentos.

Boog (1999) afirma que em consequéncia da sistematizagdo, a formagdo
profissional generalizou—se como uma necessidade ndo s6 da fabrica, mas da sociedade.
Em 1886 algumas cidades como Chicago, Cleveland, Filadélfia e Baltimore ja possuiam
escolas dedicadas a capacitacio profissional.

Boog (1999), em paralelo ao sistema educacional, algumas empresas criaram
escolas nas proprias fabricas. Em 1872, em Nova lorque foi fundada uma escola para a
formacdo de maquinistas. A partir de 1930, o treinamento ganhou novo status como
atividade administrativa, deixando de ser apenas uma questio operacional ao se tornar
parte integral da estratégia empresarial. Nos anos 70, por for¢a da competitividade ¢ da
rapida evolugo tecnoldgica, a eficiéncia dos negdcios passou a depender da atualizagio
e aprendizagem do que da autoridade gerencial. Assim, os programas de formacio e
atualizacio tornaram-se essenciais para o sucesso dos negocios.

Marras (2000) diz que treinamento prepara o homem para a realizacio de tarefas

especificas, ou seja, ¢ um processo sistemdtico para promover a aquisi¢io de habilidades,
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regras, conceitos ou atitudes que resultem em uma melhoria da adequacio entre as
caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papéis funcionais.

O desenvolvimento oferece ao treinando uma ampla visdo dos negocios,
preparando para voos mais altos, a médio e longo prazo, desta forma, aperfeicoa as
capacidades e motiva os funciondrios a fim de torna-los futuros membros valiosos da
organizacio. O desenvolvimento inclui ndo apenas o treinamento, mas também a carreira
€ outras experiéncias.

Para Marras (2000, p. 145) treinamento “¢é um processo de assimilacio cultural a
curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes
relacionados diretamente a execucio de tarefas ou a sua otimizacio no trabalho™.

O treinamento pode ser entendido como o ato de fornecer os meios para
possibilitar a aprendizagem. Complementando com a visao de Chiavenato (2008, p. 404)
“aprendizagem ¢ um fendmeno que surge como resultado dos esfor¢os de cada individuo.
A aprendizagem ¢ uma mudanca de comportamento ¢ ocorre no dia-a-dia e em todos os
individuos”.

Para Caldwell (1988) por meio do treinamento ¢ preciso ensinar aos funciondrios
novas técnicas e comportamentos para que eles possam exercer suas fungdes. O autor
comenta que o desempenho de um funciondrio pode estar piorando porque ele esqueceu
o método correto para executar uma tarefa.

Segundo Boog (1999) um empregado despreparado ao desempenhar suas tarefas
e responsabilidades ¢ fonte de inimeros problemas como: produtos ou servicos de baixa
qualidade, reclamago de clientes, excessiva dependéncia do supervisor entre outros.
Para evitar tais preocupacdes, sistemas de treinamentos sdo criados para impedir que
empregados despreparados iniciem suas tarefas, evitando assim o trabalho insatisfatorio
e a baixa motivacio.

Boog (1999) o autor diz que a empresa necessita de funciondrios bem preparados
para realizar corretamente suas tarefas e obter servicos com qualidade. Para isso, o seu
pessoal precisa estar bem treinado e motivado. Isso ¢ possivel através de programas de
treinamento e desenvolvimento fundamentados em algumas premissas basicas:

*  Manter estavel o quadro de pessoal, especialmente nas atividades-chaves;
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Controlar profissionais aptos para os cargos disponiveis, mas que possuam
escolaridade suficiente para aprendizado rdpido e com potencial de
desenvolvimento;

Treinar sistematicamente nas atribui¢des do cargo e nos procedimentos das
operacoes;

Retreinar todas as vezes que ocorrerem mudancas nas operagdes, processos e
procedimentos;

Treinar nas promogdes, transferéncias de atividades e admissoes de pessoal;
Reciclar na politica de qualidade da empresa e conscientizar nas novas
metodologias implantadas.

O treinamento como qualquer outra atividade empresarial, deve ser sempre

planejado e seus programas devem ser coordenados por érgaos gerenciais em todos 0s

niveis.

O planejamento do programa de treinamento permitira: coordenacio dos planos de

todos os departamentos, maior efetivacio no uso dos tempos, combinacio

economica dos homens, maquinas, equipamentos ¢ métodos de trabalho de cada

area de trabalho; estabelecimento correto da aciio a ser seguida e do objetivo que se

quer alcancar; execucdo realista e pratica; determinacio racial do que deve ser feito,
quando, onde e como; sequéncia de fases do trabalho para que resulte em

economia de tempo, de esfor¢os e em maior rendimento (FONTES, 1980, p. 31).

Caldwell (1988) relata sobre os beneficios do treinamento tanto para os

funciondrios como para as organizacoes.

Funciondrios:

Maior satisfacdo no trabalho: o funciondrio tem prazer em realizar o seu trabalho
quando sabe fazé-lo corretamente;

Aceitacio dos colegas: o funciondrio capacitado ndo depende dos demais, € isso
faz com que ele seja aceito com mais facilidade pela equipe;

Maior autoestima: a combinacio da satisfacio com o trabalho e a aceitacio dos
colegas leva o individuo ter maior autoestima;

Oportunidade de prosseguir na organizagio: quando o funciondrio exerce suas
atividades com exceléncia, aumentam as suas responsabilidades dentro da

organizacio;

Revista Administracdo em Dialogo
ISSN 2178-0080
Programa de Estudos Pds-Graduados em Administragao
Pontificia Universidade Catdlica de Sao Paulo

Pagina 1 8 9



Daniela Camolesi, Graziela Oste Graziano.
RAD Vol.17, n.2, Mai/Jun/Jul/Ago 2015, p.185-210.

* Potencial para ganhar mais: com tudo isso o funciondrio pode aumentar o seu
nivel salarial.
Organizacio:

* Maior produtividade: funciondrios que sabem executar o seu trabalho
adequadamente sdo mais eficazes e produtivos;

e Maior satisfacio dos clientes: os funciondrios atendem os clientes
adequadamente e conseguem resolver os problemas com sucesso;

*  Melhor qualidade: os funciondrios passam a priorizar a qualidade.

Para Marras (2000) existem trés objetivos considerados mais importantes da drea de
treinamento. S3o eles:

*  Formacdo profissional: tem como meta alcancar um grau ideal de capacidade
laboral para determinada profissdo, repassando todos os conhecimentos e
praticas necessdrias para o bom desempenho de uma funcio.

* [Especializacio: oferece ao treinando um campo de conhecimento ou pratica
especifica dentro de uma drea de trabalho para a otimizacao dos resultados.

* Reciclagem: tem como finalidade bdsica rever conceitos, conhecimentos ou
praticas de trabalho, renovando-os ou atualizando-os de acordo com as

necessidades.

Processo dos Programas de Treinamento

O processo dos programas de treinamento e desenvolvimento segundo Marras
(2000) segue basicamente o fluxo descrito abaixo, dividindo o processo em quatro
etapas: Diagnostico, Programacio, Execucio e Avaliacio. Abaixo explica-se melhor
cada um deles:

Diagnostico: nesta etapa € realizado o levantamento e a andlise que dao subsidio
a0 plano de treinamento. E definido também quem serd treinado ¢ o que devera ser
aprendido no treinamento.

Programacio: cabe a esta fase, organizar as prioridades entre o necessdrio € o
possivel, enfocando os recursos disponiveis e as necessidades gerais. Essa etapa do

processo de treinamento consiste em analisar e coordenar as acdes consideradas
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prioritdrias e necessdrias para serem implementadas em modulos de aprendizagem,
conforme previamente planejado.

Execucio: € a aplicacio daquilo que foi planejado e programado para suprir as
necessidades de aprendizagem detectadas na organizagdo.

Nesta fase pode ser aplicado varios recursos que facilitam o entendimento e
oferecem opcoes de assimilagdo diferenciadas para os treinados. Abaixo estio algumas
técnicas:

* Aula expositiva: o instrutor repassa oralmente a um grupo de treinados os
conhecimentos necessarios.

* [Estudo de caso: pede-se ao treinando para analisar por escrito uma case
apresentado pelo instrutor, € apds a andlise cuidadosa, ele devera apresentar
alternativas de solucio.

*  Dramatizacio: o treinando assume um determinado “papel”, previamente dado
pelo instrutor ¢ assim, realiza uma dramatizacdo trabalhando os angulos
emocionais e racionais do treinando.

*  Workshop: técnica que retne treinandos para explorar solucoes grupais de
problemas praticos do dia-a-dia. Estimula a criatividade e a participacio,
promovendo o comprometimento conjunto de decisoes.

*  PBrainstorming (tempestade de ideias): técnica utilizada para provocar
principalmente a criatividade e a rapidez de raciocinio dos participantes. O
instrutor ¢ quem indica um assunto e os treinandos de pronto expressam seu
ponto de vista ou aquilo que pensam a respeito do assunto em pauta.

*  Simulacio: instrumento muito utilizado para treinamento de operacoes técnicas,
como maquinas e equipamentos, onde pode-se aferir a habilidade motora ¢/ou
visual dos treinandos e suas reacoes imediatas a certas propostas.

*  Painel: técnica que utiliza a apresentacio de discussdo conjunta de especialistas
em determinados assuntos para a plateia de ouvintes, neste caso, os treinandos.

*  Simposio: ¢ uma técnica que segue o mesmo formato do painel, com a diferenca
que se apresenta de maneira mais formal. Os expositores apresentam-se

individualmente, cada um apresentando uma faceta do tema central.
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* Palestra: essa técnica ¢ utilizada quando se deseja apresentar aos treinandos a
opinido ou o conhecimento de uma pessoa em especial.

*  Conferéncia: segue o mesmo formato da palestra, diferenciando-se daquela pela
maior formalidade com que ¢ realizada a apresentacio.

Avaliacio: esta ¢ a ultima etapa do processo de treinamento, que tem por
finalidade aferir os resultados conseguidos comparativamente aquilo que foi planejado e
esperado pela organizacio. Muitas vezes a organizacio acredita que ndo se pode avaliar
com exatiddo os resultados obtidos pelo treinamento. Todavia, o bom planejamento e
avaliacio do processo levardo a um retorno eficaz do procedimento.

Franco e Corréa (2011) apresentam virios métodos para avaliar a extensio em
que os programas de treinamento aprimoram o aprendizado, afetam o comportamento
no trabalho e influem no resultado financeiro de uma organizacio.

Segundo os autores, existem quatro critérios basicos de avaliar o treinamento:
reacoes dos treinandos; aprendizado efetivado; comportamento dos treinandos e
resultados alcancados. Abaixo se explica o exposto.

Critério das Reacoes: Consiste na avaliacdo das reacoes de cada participante do
treinamento. Alcangando a satisfacio dos treinandos, fica mais facil de chegar ao objetivo
da empresa. Através deste critério a organizacdo também pode obter um feeback,
sugestdes e criticas sobre o treinamento. Esse critério ¢ aplicado no término do
treinamento, podendo ser feito através de questiondrios ou presencial. Contudo, os
avaliadores devem estar atentos aos depoimentos e conclusoes dos treinamentos, pois
em muitos casos opinides brilhantes ndo mostram uma realidade especifica do que se

deseja avaliar, por isso, a avaliacio deve ser feita mais aprofundada.

Critério de Aprendizado: Tem o objetivo de apurar a efetivacio da aprendizagem.

Para uma apuracdo mais concreta e real recomenda-se a aplicacdo em dois momentos:
antes e depois do treinamento, assim sera possivel realizar comparacdes do tipo “como
era e como estd”.

A empresa também pode escolher pela técnica “grupo-controle™ e “grupo de
treinandos”. O primeiro grupo ¢ formado de pessoas da organizacdo que nio foram

inclusas no programa de treinamento, mas que apresentam as mesmas caracteristicas dos
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treinandos. A avaliacio consiste em comparar a mudanca ocorrida no comportamento
dos funciondrios que receberam o treinamento face aos funciondrios do grupo-controle.

Critério de Comportamento: A organizacio deve ter em mente que em muitas
situacdes o treinamento precisa modificar o comportamento dos funciondrios. Para que
isso ocorra, algumas abordagens devem ser adotadas durante este programa, como, a
aproximagdo mdxima das situacdes que ocorrem no dia a dia da empresa. A organizagio
deve facilitar e apoiar este novo comportamento nio ocasionando constrangimento para
o colaborador e trabalhar também com a autoconfianca do colaborador.

Critério de Resultados: Consiste no acompanhamento do treinando ao longo de
um periodo de tempo, visando observar mudancas ocorridas em seu comportamento.
Porém outro ponto determinante que ocorre neste critério estd no fato de que as
organizacoes interessadas no seu retorno financeiro oferecem treinamentos sofisticados
aos seus colaboradores, pois como o objetivo maior deste critério € cobrar os resultados,
a meta da empresa deve ser entdo alcancada como aumento da producio, reducio de

custos, lucro, desperdicios entre outros.

Competéncias: Conceitos e Tipologias

O diciondrio inglés Webster (1981) define “competéncia” como “qualidade ou
estado de ser funcionalmente adequado ou de ter suficiente conhecimento, julgamento,
habilidade ou for¢a para determinada tarefa (the quality or state of being functionally
adequate or having suficiente skill or strenght for a particular duty)”. Tal defini¢io
aponta dois pontos ligados a competéncia: conhecimento e tarefa.

O diciondrio da lingua portuguesa Aurélio (1975) define alguns aspectos
semelhantes: capacidade de resolver qualquer assunto, aptidao, idoneidade - e introduz
capacidade legal para julgar pleito.

Segundo Dutra (2001) existem diferentes elementos que podem definir a
competéncia. De um lado tem-se a organizagdo, com um conjunto proprio de
competéncias. Estas se originam da génese e do processo de desenvolvimento da
organizacdo e sdo concretizadas no seu patrimonio de conhecimentos. Tal patrimonio,
por sua vez, estabelece as vantagens competitivas da empresa no contexto em que esta

inserido.
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De outro lado tém-se as pessoas, com seu conjunto de competéncias que pode
ou ndo estar sendo aproveitado pela empresa.

McClelland (1990) afirma que competéncia ¢ uma caracteristica subjacente a
uma pessoa casualmente relacionada com um desempenho superior na realizacdo de uma
tarefa ou determinada situacdo. O autor diferencia competéncia de aptiddes ou talento
natural da pessoa e complementa o conceito como conjunto de habilidades,
demonstragio de um talento natural na pratica; de conhecimentos, o que as pessoas
precisam saber para desempenhar uma tarefa; e atitudes.

Segundo Zarifian (1999) competéncia € a inteligéncia pratica de situagoes que se
apoia nos conhecimentos adquiridos e os transforma com tanto mais forca quanto maior
for a complexidade das situacoes.

Ainda nas ideias de Zarifian (1999) o conceito de competéncia procura ir além do
conceito de qualificacio, usualmente definida pelos requisitos associados a posi¢io ou ao
cargo, ou pelos saberes ou estoque de conhecimentos da pessoa, os quais sio
classificados ¢ certificados pelo sistema educacional. O conceito de competéncia refere-
se a capacidade da pessoa assumir iniciativas, ir além das atividades prescritas, ser capaz
de compreender e dominar novas situacdes no trabalho, ser responsavel e reconhecida
por isso.

A competéncia do individuo ndo é um estado, nio se reduz a um conhecimento
ou know-how especifico. Le Boterf (1995) define competéncia como o entrecruzamento
de trés eixos, formados pela pessoa (sua biografia, socializacdo), sua formacio
educacional e por sua experiéncia profissional.

Le Boterf (1995) ainda define competéncias como saber agir, mobilizar recursos,
integrar saberes multiplos e complexos, saber aprender, saber se engajar, assumir
responsabilidades e ter visdo estratégica.

Dutra (200r1) afirma que as pessoas possuem um determinado conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes, o que nio garante que a organizacdo se
beneficiard diretamente.

Organizacio e pessoas, lado a lado, propiciam um processo continuo de troca de
competéncias. A empresa transfere seu patrimonio para as pessoas, enriquecendo-
as ¢ preparando-as para enfrentar novas situacoes profissionais e pessoais, dentro
ou fora da organizacio. As pessoas, por seu turno, ao desenvolver sua capacidade
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individual, transferem para a organizacio seu aprendizado, dando-lhe condicoes
para enfrentar novos desafios (DUTRA, 200r, p. 27).

Assim, o autor apresenta uma no¢io extremamente importante a ser incorporada
ao conceito de competéncia que ¢ a entrega. O termo “entrega” refere-se ao individuo
saber agir de maneira responsdvel e ser reconhecido por isso.

Fleury (2002) define que competéncia ndo se limita ao estoque de
conhecimentos tedricos e empiricos do individuo nem se encontra encapsulada na tarefa.

A autora ainda define que a competéncia deve agregar valor economico para a
organizacio e valor social para o individuo.

No Quadro 1 seguem as definicoes de cada autor sobre o conceito de

competéncias.

Quadro 1 - Defini¢oes de competéncia na visdo de diversos autores

ANO AUTOR ORIGEM CONCEITO INTERPRETACAO
1973 McClelland Estados Unidos Competéncia é o conjunto de
Alta Performance conhecimentos, habilidades e atitudes
CHA que um individuo detém para realizar as
tarefas prescritas de um cargo.
1995 Le Boterf Franca Encruzilhada: Competéncia como o entrecruzamento
de trés eixos: formag&o pessoal
Pessoa, (biografia e socializagao do individuo),
Formagéo Profissional e formagao educacional e experiéncia
Experiéncia Profissional profissional.
1999 Zarifian Franga Competéncia é a inteligéncia pratica de
situagdes que se apoia nos
Inteligéncia Pratica conhecimentos adquiridos e 0s
transforma com tanto mais forga quanto
maior for a complexidade das situagdes.
2000 Fleury Brasil Saber Agir Responsavel; Corppetenma S|gn|f|ca saber agir,
, A mobilizar recursos, integrar saberes
N&o se limita ao estoque -
. i multiplos e complexos, saber aprender,
de conhecimento; . ;
A e saber se engajar, assumir
grega valor econémico o .
. o responsabilidades e ter visao
a organizagéo e -
. estratégica para agregar valor
Agrega valor social ao AN B .
o econdmico a organizag&o e valor social
individuo A
ao individuo.
2001 Dutra Brasil Capacidade de uma pessoa gerar
resultados de acordo com os objetivos
E organizacionais, isto é, pelos resultados
ntrega

e desempenho obtidos através do
conjunto de qualidades que lhe é
inerente.

Fonte: Rocha (2008)
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Segundo Mascarenhas (2008) existem trés tipos de competéncias:

*  Competéncias Organizacionais: S0 as competéncias necessdrias para que a
organizaco e as equipes de trabalho realizem seus objetivos;

*  Competéncias Profissionais: S3o as competéncias necessarias para o exercicio de
cada cargo, func¢io ou profissao;

*  Competéncias Individuais: Sdo as competéncias que os funciondrios detém.
Ainda na visdo do autor acima, as competéncias sdo dividas em dois grupos:
Técnicas e Comportamentais. As técnicas se referem ao cargo e as
comportamentais ao individuo como pessoa.

A equipe de pesquisa salarial da Catho Online (2012) afirma que competéncia
técnica ¢ aquela que ¢é obtida através de educacio formal, treinamentos e experiéncia
profissional, j& a competéncia comportamental ¢ aquela que possibilita maior
probabilidade de obtencio de sucesso na execucdo de determinadas atividades, podem
ser inerentes as caracteristicas de personalidade de um individuo, ou obtidas no convivio
social, podem ser obtidas e aprimoradas através de treinamentos.

Abaixo segue a Figura 1, com exemplos dos grupos de competéncias e a base da
competéncia que seria o CHA, no qual conhecimento (é saber), as habilidades (saber

fazer) e por fim, as atitudes (querer fazer).

Figura 1 - Competéncias Técnicas e Comportamentais e o CHA

Técnicas Comportamentais
Conhecimento Habilidade Atitude
SABER TECNICA SABER FAZER QUERER FAZER
Idiomas Iniciativa
Normas Criatividade
Técnicas Flexibilidade
Informatica Comunicagio
Ferramentas Foco no Cliente
Calculos Matematicos Foco em Resultado

Fonte: Leme (2007)
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Metodologia de Pesquisa

Método ¢ o conjunto das atividades sistemdticas e racionais que, com maior
seguran¢a ¢ economia, permite alcancar o objetivo — conhecimentos vélidos e
verdadeiros —, tracando o caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as
decisoes do cientista (LAKATOS e MARCONI, 199r, p.83).

Este item apresenta como a pesquisa foi realizada, definindo qual foi a base
tedrica e o tipo de pesquisa utilizada, bem como a amostra de pesquisa, além das técnicas

tanto de coleta quanto de andlise de dados.

Tipologia de Pesquisa

O tipo de pesquisa utilizada foi exploratéria, que segundo Roesch (1996, p.64)
“propoe-se levantar, definir problemas e explorar o ambiente™.

Ainda nas ideias de Roesch (1996, p. 68), a pesquisa exploratdria tem o propésito
de “apresentar propostas de planos ou sistemas para solucionar problemas
organizacionais” .

A pesquisa exploratoria possibilita que teorias ou conceitos existentes possam
ser aplicados a um determinado problema, desta forma, o presente estudo identificou
problemas enfrentados no 1° Registro de Imdveis e Anexos de Piracicaba e propos
recomendacoes estratégicas através de conceitos tedricos.

A pesquisa enquadra-se também em uma pesquisa aplicada, pois “caracteriza-se
por seu interesse pratico, isto ¢, que os resultados sejam aplicados ou utilizados,
imediatamente, na solucdo de problemas que ocorrem na realidade” (MARCONI e

LAKATOS, 2002, p. 20).

Amostra da Pesquisa

“A amostra é uma parcela convenientemente selecionada do universo
(populacio); ¢ um subconjunto do universo”. (MARCONI e LAKATOS, 2002 p.30).

O conjunto de pessoas ou empresas que formam o alvo da pesquisa ¢ chamado de
universo da pesquisa. Assim, a amostra da pesquisa compreendeu 27 colaboradores, e a
pesquisa também ¢ composta pelo estudo de caso do 1° Registro de Iméveis, Titulos e

Documentos e Civil de Pessoa Juridica de Piracicaba.
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Instrumento e Técnica de Coleta de Dados

Os dados na pesquisa foram coletados por meio de dados secundarios. utilizou-
se de dados da organizacio, tais como: documentos oficiais, tabelas e registros. Aplicou-
se da entrevista para coletar os dados sobre a avaliagio dos treinamentos ¢ o mapeamento
de competéncias.

Para complementar a coleta de dados, usou-se da técnica observagdo da
pesquisadora.

A observago ¢ uma técnica de coleta de dados para conseguir informagdes e utiliza
na obtencio de determinados aspectos de realidade. Nao consiste apenas em ver e
ouvir, mas também em examinar fatos ou fenomenos que se deseja estudar

(MARCONI E LAKATOS, 2002, p. 88).

Técnicas de Anilise de Dados

Os dados coletados na pesquisa foram analisados num primeiro momento por
meio quantitativo (quadros e frequéncias) e num segundo momento utilizou-se da andlise
qualitativa, que segundo Roesch (1996 p. 146) “¢é apropriada para avaliacio formativa,
quando se trata de melhorar a efetividade de um programa ou plano, ou mesmo quando ¢é

o caso da proposicao de planos”.

Resultados da Pesquisa - Avaliacio dos programas de treinamento e
desenvolvimento e mapeamento das competéncias

Avaliar ¢ a ultima etapa do processo de treinamento, que deve aferir os resultados
do que foi planejado e esperado pela organizagio.

Cada colaborador ao participar do treinamento deve responder ao questiondrio
avaliando os treinamentos que participou, para que assim a organizacio possa cada vez
mais melhorar os treinamentos oferecidos.

Dessa forma, para a realizacdo deste estudo, foi aplicado no 1° Registro de
Imoveis e Anexos de Piracicaba um questiondrio de avaliacdo referente aos dois
programas de treinamento e desenvolvimento implantados pela instituicio intitulados

como Normas da Corregedoria ¢ Pratica no Direito Registral Imobilidrio.
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Diante dos colaboradores pesquisados, o Quadro 2 apresenta quais sdo as suas
fun¢des. Pode-se notar que estdo bem distribuidas as fungdes, pois 51,85% sdo

escreventes ¢ 48,15% so auxiliares.

Quadro 2 - Funcoes

1- Cargo/ Funcéao F %
Escrevente 14 51,85
Auxiliar 13 48,15

Total 27 100

Fonte: Elaborado pela autora

Referente a idade dos colaboradores pesquisados, verifica-se no Quando 3 que
mais da metade, ou seja 51,85% dos colaboradores compde o intervalo entre 18 a 28 anos.

Apenas 3,70% compreende a ultima faixa analisada que ¢ de 59 a 68 anos de idade.

Quadro 3 - Idade

2- Idade F %
18a 28 14 51,85
29a38 8 29,63
39a48 2 7,41
49 a 58 2 741
59 a 68 1 3,70

Total 27 100

Fonte: Elaborado pela autora

Referente ao sexo dos colaboradores pesquisados, verifica-se no Quadro 4 que a

maioria sio mulheres compreendendo 66,67% do total € 33,33% sdo homens.

Quadro 4 - Sexo

3- Sexo F %

Feminino 18 66,67

Masculino 9 33,33
Total 27 100

Fonte: Elaborado pela autora

Diante dos colaboradores pesquisados, o Quadro 5 apresenta quanto tempo cada

colaborador trabalha no cartorio. Pode-se notar que a maioria esta na faixa de o a 5 anos,
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pois 74,08% dos colaboradores compreendem esse nivel. Apenas 3,70% trabalham entre

18 a 23 anos e também 3,70% trabalham ha mais de 24 anos no local do estudo.

Quadro 5- Tempo de trabalho no cartdrio

4- Quanto tempo trabalha no F %
cartdrio?
0 a5 anos 20 74,08
6 a1l anos 3 11,11
12 a 17 anos 2 7,41
18 a 23 anos 1 3,70
mais de 24 anos 1 3,70
Total 27 100

Fonte: Elaborado pela autora

Referente ao estado civil dos colaboradores pesquisados verifica-se no Quando 6
que mais da metade, ou seja 55,56% dos colaboradores sio solteiros. Compreendem

40,74% os colaboradores casados e apenas 3,70% sao vivos.

Quadro 6 - Estado Civil

5- Qual é seu estado
civil? F %
Solteiro 15 55,56
Casado 11 40,74
Separado 1 3,70
Vilvo 0 0
Total 27 100

Fonte: Elaborado pela autora

Diante dos colaboradores pesquisados, o Quadro 7 apresenta se os
colaboradores atualmente estudam. Pode-se notar que a maioria nao estuda, totalizando

85.19%. Apenas 14,81% ainda estudam.

Quadro 7 - Estudante atualmente?

6 - Estuda Atualmente? F %
Sim 4 14,81
Nao 23 85,19
Total 27 100

Fonte: Elaborado pela autora
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Diante dos pesquisados, o Quadro 8 apresenta a escolaridade dos colaboradores.

Pode-se notar que a maioria possui o ensino superior completo, totalizando 40,74%.

Apenas 3,70% possuem o ensino fundamental completo.

Quadro 8 - Escolaridade

7- Qual é sua escolaridade? F %
Ensino fundamental completo 1 3,70
Ensino fundamental incompleto 0 0
Ensino médio completo 10 37,04
Ensino médio incompleto 0 0
Ensino superior completo 11 40,74
Ensino superior incompleto 3 11,11
Outros 2 741
Total 27 100

Fonte: Elaborado pela autora
Diante dos colaboradores pesquisados, o Quadro g apresenta qual foi o numero

de horas destinado pelo cartorio em treinamentos. Pode-se verificar que a maioria dos
colaboradores teve entre 11 a 15 horas de treinamento anual, compreendendo 33.33% do

total de pesquisados. Apenas 3,70% tiveram de 6 a 1o horas de treinamento.

Quadro g - Numero de horas destinado pelo cartério em treinamento
8- No ano corrente, qual o niumero de horas
Ihe foi destinado pelo cartério em
treinamentos?

F %

menos de 5 horas 0 0
de 6 a 10 horas 1 3,70
de 11 a 15 horas 9 33,33
de 16 a 20 horas 5 18,52
de 21 a 25 horas 7 25,93
acima de 26 horas 5 18,52
Total 27 100

Fonte: Elaborado pela autora

O Quadro 10 apresenta qual foi o envolvimento do oficial do cartorio nas préticas
de treinamento. Pode-se notar que mais da metade dos colaboradores, ou seja, um total
de 62,96% afirmam que frequentemente o oficial se envolve nas praticas do treinamento.
Apenas 11,11% afirmam que raramente hd o envolvimento do oficial € nenhum afirmou

que nunca houve o envolvimento.
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Quadro 10 - Envolvimento do oficial do cartério nas praticas de treinamento.

9- O envolvimento do oficial do cartério nas
praticas de treinamento geralmente é:
F %
Frequente 17 62,96
Ocasional 7 25,93
Raramente 3 11,11
Nunca 0 0
Total 27 100

Fonte: Elaborado pela autora

Diante dos colaboradores pesquisados, o Quadro 11 apresenta com qual
frequéncia devem ser realizados os treinamentos no cartorio. 37,04% dos colaboradores
acreditam que os treinamentos devem ser realizados regularmente, ja 29,63% afirmam
que os treinamentos devem ser realizados frequentemente e nenhum acredita que os

treinamentos ndo devem ser realizados.

Quadro 11 - A frequéncia que deve ser realizado os treinamentos

10- Na sua opinido, com qual frequéncia
deve ser realizado os treinamentos?

F %
Sempre 9 33,33
Frequentemente 8 29,63
Regularmente 10 | 37,04

N&o deve ser realizado 0 0
Total 27 100

Fonte: Elaborado pela autora

Diante dos colaboradores pesquisados, o Quadro 12 apresenta a opinido dos
colaboradores em relacio aos aspectos que compde o treinamento. Com 96,30% o
componente “organizacdo” foi apontado como o mais adequado, ja o componente

“recursos audiovisuais” foi apontado como o mais inadequado, com 62,96%.
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Quadro 12 - A frequéncia que deve ser realizado os treinamentos

11- Em relacdo aos aspectos que comp®e o treinamento dé sua opinido:
Componentes do treinamento Adequados | Inadequados Total F Total %
F % F %

Recursos visuais 141 5185 | 13| 48,15 27 100

Recursos Auditivos 21| 77,78 6 22,22 27 100

Materiais 19| 70,37 8 | 2963 27 100

Recursos Audiovisuais 10| 37,04 | 17| 62,96 27 100

Sala de aula 16| 59,26 | 11| 40,74 27 100

Organizagao 26 | 96,30 1 3,70 27 100

Assuntos 23| 8519 | 4 14,81 27 100

Durag&o do programa de treinamento 21| 71,78 6 22,22 27 100

Fonte: Elaborado pela autora

Diante dos colaboradores pesquisados e considerando os dois programas de
treinamentos aplicados: Normas da Corregedoria e Pratica no Direito Registral
Imobilidrio, o Quadro 13, apresenta a opinido dos colaboradores em relacio as principais
melhorias que o treinamento trouxe para cada um deles.

Observa-se que com o treinamento sobre as Normas da Corregedoria as
melhorias mais apontadas foram “ajuda a acompanhar as mudancas do cartorio” e
também a “aquisicio de conhecimentos” com a porcentagem de 70,37%. Ja a melhoria
menos assinalada foi “reducio de custos™ com apenas 3,70%.

Referindo se ao treinamento sobre a Pratica no Direito Registral Imobilidrio,
pode-se observar que a melhoria mais apontada com 74,07% foi a “aquisi¢do de
conhecimentos”, em contrapartida as melhorias “clima organizacional” e também a
melhoria “reduciio de custos” apontaram o menor indice com apenas 3,70%.

Nota-se de uma maneira geral que as melhorias com as porcentagens mais
elevadas foram as quais se referem as competéncias técnicas, ja as melhorias relacionadas

as competéncias comportamentais foram as quais apresentaram os menores indices.
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Quadro 13 - Melhorias que os colaboradores obtiveram com os programas de
treinamentos aplicados

12- Quais as melhorias que vocé obteve em relagdo aos programas de treinamentos, abaixo descritos e que vocé participou:

N. Corregedoria

Principais Melhorias ":T:Z:a % N&o Houve Melhoria % Pa:iii::ou % F %
Ajuda a acompanhar as mudangas do cartério 19 70,37 2 7,41 6 22,22 27 100
Aperfeicoamento das atividades 18 66,67 3 11,11 6 22,22 27 100
Aquisi¢do de conhecimentos 19 70,37 2 7,41 6 22,22 27 100
Atendimento ao cliente 8 29,63 13 48,15 6 22,22 27 100
Aumento da aprendizag.e.m como o conhecimento e 18 66,67 3 11,11 6 22,22 27 100

habilidades
Aumento da produtividade 9 33,33 12 44,44 6 22,22 27 100
Clima organizacional 5 18,52 16 59,26 6 22,22 27 100
Competéncia pessoal/Qualificagdo profissional 17 62,96 4 14,81 6 22,22 27 100
Imagem da empresa 7 25,93 14 51,85 6 22,22 27 100
Maior agilidade no trabalho 9 33,33 12 44,44 6 22,22 27 100
Maior competitividade 2 7,41 19 70,37 6 22,22 27 100
Maior flexibilidade 3 11,11 18 66,67 6 22,22 27 100
Mantém a pessoa informada e atualizada 16 59,26 5 18,52 6 22,22 27 100
Melhor qualidade de vida no trabalho - QVT 4 14,81 17 62,96 6 22,22 27 100
Melhor realizagdo das tarefas 15 55,56 6 22,22 6 22,22 27 100
Melhoria na comunicagio 13 48,15 8 29,63 6 22,22 27 100
Mudangas e inovagdes 11 40,74 10 37,04 6 22,22 27 100
Possibilita aumento de saldrio 7 25,93 14 51,85 6 22,22 27 100
Redugdo de acidentes de trabalho 0 0,00 21 77,78 6 22,22 27 100
Redugdo de custos 3,70 20 74,07 6 22,22 27 100
Redugao de erros e desperdicios 12 44,44 9 33,33 6 22,22 27 100
Relacionamento entre cartério e funciondrio 11 40,74 10 37,04 6 22,22 27 100
RelagBes pessoais no trabalho 9 33,33 12 44,44 6 22,22 27 100
Retorno sobre o investimento 5 18,52 16 59,26 6 22,22 27 100
Relacionamento na equipe 8 29,63 13 48,15 6 22,22 27 100
Foco em resultados 11 40,74 10 37,04 6 22,22 27 100
Comunicag&o na organizagdo 6 22,22 15 55,56 6 22,22 27 100
Pratica no Direito Imobilidro

Principais Melhorias mi?:(‘)’reia % Nao Houve Melhoria % Par’t“i:i‘;ou % F %
Ajuda a acompanhar as mudangas do cartério 17 62,96 5 18,52 5 18,52 27 100
Aperfeicoamento das atividades 15 55,56 7 25,93 5 18,52 27 100
Aquisi¢do de conhecimentos 20 74,07 2 7,41 5 18,52 27 100
Atendimento ao cliente 5 18,52 17 62,96 5 18,52 27 100

Aumento da aprendizagem como o conhecimento e 19 3

habilidades 70,37 11,11 5 18,52 27 100
Aumento da produtividade 11 40,74 11 40,74 5 18,52 27 100
Clima organizacional 4 3,70 21 77,78 5 18,52 27 100
Competéncia pessoal/Qualificagdo profissional 16 59,26 6 22,22 5 18,52 27 100
Imagem da empresa 3 11,11 19 70,37 5 18,52 27 100
Maior agilidade no trabalho 9 33,33 13 48,15 5 18,52 27 100
Maior competitividade 3 11,11 19 70,37 5 18,52 27 100
Maior flexibilidade 3 1,341 19 70,37 5 18,52 27 100
Mantém a pessoa informada e atualizada 16 59,26 6 22,22 5 18,52 27 100
Melhor qualidade de vida no trabalho - QVT 2 7,41 20 74,07 5 18,52 27 100
Melhor realizagdo das tarefas 16 59,26 6 22,22 5 18,52 27 100
Melhoria na comunicagio 10 37,04 12 44,44 5 18,52 27 100
Mudangas e inovagdes 11 40,74 11 40,74 5 18,52 27 100
Possibilita aumento de salério 7 25,93 15 55,56 5 18,52 27 100
Redug&o de acidentes de trabalho 0 0,00 22 81,48 5 18,52 27 100
Redugdo de custos 1 3,70 21 77,78 5 18,52 27 100
Redugdo de erros e desperdicios 12 44,44 10 37,04 5 18,52 27 100
Relacionamento entre cartério e funciondrio 7 25,93 15 55,56 5 18,52 27 100
Relagdes pessoais no trabalho 4 14,81 18 66,67 5 18,52 27 100
Retorno sobre o investimento 4 14,81 18 66,67 5 18,52 27 100
Relacionamento na equipe 7 25,93 15 55,56 5 18,52 27 100
Foco em resultados 12 44,44 10 37,04 5 18,52 27 100
Comunicagdo na organizagdo 5 18,52 17 62,96 5 18,52 27 100

Fonte: Elaborado pelas autoras.
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Diante dos dois treinamentos aplicados no cartdrio, o Quadro 14 apresenta a
opinido dos colaboradores em relagdo ao grau de interesse de cada um deles pelos
programas de treinamento que participou. Em relacdo ao treinamento “Normas da
Corregedoria”, 48,15% dos colaboradores apontaram como um treinamento “muito
interessante”, enquanto 29,63% apontaram como “interessante”. Em relacdo ao
treinamento “Pratica no Direito Registral Imobilidrio”, 48,15% dos colaboradores
também apontaram o programa como “muito interessante”, enquanto 33,33% afirmaram
que o grau de interesse foi “interessante”.

Verifica-se que no geral, ambos os programas atingiram um bom indice quando

se refere ao interesse que eles despertaram nos colaboradores.

Quadro 14 - Grau de interesse dos colaboradores pelos programas de treinamento

13- Qual foi o seu grau de interesse pelos programas de treinamento que vocé
participou?
Normas da Corregedoria Pratica no Direito Imobiliario
Programas
F % F %

Muito Interessante 13 48,15 13 48,15
Interessante 8 29,63 9 33,33
Pouco Interessante 0 0,00 0 0,00
Nenhum Interesse 0 0,00 0 0,00
Nao Participou 6 22,22 5 18,52
Total 27 100 27 100

Fonte: Elaborado pela autora

Diante dos dois treinamentos aplicados no cartdrio, o Quadro 15 apresenta a
opinido dos colaboradores em relacio aos objetivos propostos pelos programas de
treinamento que cada um deles participou. Em relacdo ao treinamento “Normas da
Corregedoria”, 51,85% dos colaboradores apontaram que as metas foram atingidas
parcialmente, enquanto 25,93% apontaram que as metas foram atingidas plenamente.
Em relacio ao treinamento “Pratica no Direito Registral Imobilidrio”, 70.37% dos
colaboradores apontaram que as metas foram atingidas parcialmente enquanto 11,11%

afirmaram que as metas foram atingidas plenamente.
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Nota-se que no geral, ambos os programas atingiram um bom indice quando se

refere em atingir as metas propostas pelos treinamentos.

Quadro 15 - Indice de metas atingidas pelos programas de treinamento

14- Em relacédo aos objetivos propostos pelos programas de treinamento que
vocé participou, mostre como as metas foram atingidas, considerando uma
escaladela3:
Normas da Corregedoria Pratica no Direito Imobiliario
Programas
F % F %

1 - Nao foram atingidas 0 0,00 0 0,00
2- Foram atingidas parcialmente 14 51,85 19 70,37
3- Foram atingidas plenamente 7 25,93 3 11,11
Nao Participou 6 22,22 5 18,52
Total 27 100 27 100

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Diante dos dois treinamentos aplicados no cartdrio, o Quadro 16 apresenta a
opinido dos colaboradores em relacdo ao conteido, duracdo e capacidade de gerar
mudanca referente aos programas de treinamento que cada um deles participou. Diante
do treinamento “Normas da Corregedoria” 48,15% dos colaboradores apontaram o
conteido como “6timo” enquanto 29,63% apontaram como “bom”. Em relacio a
duracdo do treinamento, 55,56% apontaram como “bom” enquanto 22,22% apontaram
como “6timo”. Referente a capacidade de gerar mudanca, 40,74% dos colaboradores
afirmaram como “bom” e 11,1% como “ruim”. Diante do treinamento “Pratica no
Direito Registral Imobilidrio”, 62,96% dos colaboradores apontaram o conteudo como
“bom”, enquanto 18,52% apontaram como “6timo”. Em relacio a duracdo do
treinamento, 66,67% apontaram como “bom”, enquanto 11,11% apontaram como
“otimo”. Referente a capacidade de gerar mudanca, 55.56% dos colaboradores
afirmaram como “bom” e 3,70% como “ruim”.

Nota-se que ambos os treinamentos alcancaram uma escala alta, pois, a opinido

“ruim” foi o que obteve menor indice entre os itens avaliados.
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Quadro 16 - Opinides sobre os programas de treinamento

15- Em relac&o aos programas de treinamento em uma escala de 1 a 3, dé sua opiniéo.

Capacidade de Gerar

Contetido Duragéo
Mudanga
Normas da Corregedoria
F % F % F %
1 - Ruim 0 0,00 0 0,00 3 11,11
2- Bom 8 29,63 15 55,56 11 40,74
3- Otimo 13 48,15 6 22,22 7 25,93
Nao Participou 6 22,22 6 22,22 6 22,22
Total 27 100 27 100 27 100
Contetido Duragio Capacidade de Gerar
Mudanca
Pratica no Direito Imobiliario
F % F % F %
1 - Ruim 0 0,00 1 3,70 1 3,70
2- Bom 17 62,96 18 66,67 15 55,56
3- Otimo 5 18,52 3 11,11 6 22,22
Néo Participou 5 18,52 5 18,52 5 18,52
Total 27 100 27 100 27 100

Fonte: Elaborado pela autora

Diante dos colaboradores pesquisados, o Quadro 17 apresenta a opinido dos
colaboradores em relacdo ao grau de importancia que o treinamento tem referente a
varios tipos de competéncias. O item “aquisicdo de conhecimentos” e “competéncia
pessoal” tiveram o maior indice com 88,89%, enquanto o item “aumenta a
empregabilidade” foi o qual teve menor indice com 22,22%.

Nota-se que os colaboradores se importam em obter conhecimentos especificos

e de qualificacio profissional para que possam desenvolver melhor as suas atividades.
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Quadro 17 - Grau de importancia do treinamento

16- Indique o grau de importancia que o treinamento tem para vocé.

Muito Importante Importante Pouco Importante Sem Importancia Total

Importancia do Treinamento

F % F % F % F % F %
Ajuda a acompanhar as

19 70,37 8 29,63 0 0,00 0 0,00 27 100,00
mudangas na empresa
Aperfeigoamento das 19 70,37 8 29,63 0 0,00 0 0,00 27 100,00
atividades
Aquisi¢cdo de conhecimentos 24 88,89 3 11,11 0 0,00 0 0,00 27 100,00
Atendimento ao cliente 11 40,74 16 59,26 0 0,00 0 0,00 27 100,00
Aumenta a empregabilidade 6 22,22 18 66,67 3 11,11 0 0,00 27 100,00
Aumento da produtividade 13 48,15 13 48,15 1 3,70 0 0,00 27 100,00
Clima organizacional 8 29,63 15 55,56 4 14,81 0 0,00 27 100,00
Competéncia pessoal / 24 88,89 3 11,11 0 0,00 0 0,00 27 100,00
qualificagdo profissional
Contribui para obter 13 48,15 12 44,44 2 7,41 0 0,00 27 100,00
oportunidade de emprego
Imagem da empresa 14 51,85 10 37,04 3 11,11 0 0,00 27 100,00
Maior competitividade 7 25,93 19 70,37 1 3,70 0 0,00 27 100,00
Maior flexibilidade 33,33 14 51,85 4 14,81 0 0,00 27 100,00
Mantém a pessoa informada 22 81,48 3 11,11 2 7,41 0 0,00 27 100,00
e atualizada
Melhor qualidade de vida no 8 29,63 16 59,26 3 11,11 0 0,00 27 100,00
trabalho - QVT
Mudangas e inovagdes 9 33,33 17 62,96 1 3,70 0 0,00 27 100,00
Possibilita aumento de 14 51,85 12 44,44 0 0,00 1 3,70 27 100,00
salario
Reducgdo de custos 7 25,93 15 55,56 1 3,70 4 14,81 27 100,00
Redugdo deerros e 10 37,04 16 59,26 1 3,70 0 0,00 27 100,00
desperdicios
Reducdo do tempo para a 10 37,04 17 62,96 0 0,00 0 0,00 27 100,00
realizagdo das tarefas
Relacionamento entre 10 37,04 17 62,96 0 0,00 0 0,00 27 100,00
empresa e funciondrio
RelacGes pessoais no 7 25,93 20 74,07 0 0,00 0 0,00 27 100,00
trabalho
Retorno sobre o investimento 8 29,63 19 70,37 0 0,00 0 0,00 27 100,00
Relacionamento na Equipe 10 37,04 17 62,96 0 0,00 0,00 27 100,00
Foco em resultados 12 44,44 15 55,56 0 0,00 0,00 27 100,00
Comunicag¢go na 10 37,04 17 62,96 0 0,00 0 0,00 27 100,00
organizagdo

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Consideracoes Finais

O objetivo geral deste estudo foi avaliar os programas de treinamento e

desenvolvimento implantados no 1° Oficial de Registro de Imoveis, Titulos e

Documentos e Civil de Pessoa Juridica de Piracicaba e mapear as competéncias

desenvolvidas através dos treinamentos aplicados dentro da instituicio prestadora de

servicos publicos. Observa-se que o treinamento ¢ de extrema importincia para qualquer
organizacdo que deseja de devolver e desempenhar suas atividades com qualidade e

garantia de satisfacdo dos clientes.
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Franco e Corréa (2011), comentam que o objetivo do treinamento € contribuir
para a realizacdo das metas gerais de uma empresa, onde as organizacoes associam o
investimento no treinamento, ao crescimento da lucratividade e ao aumento da
produtividade do colaborador.

Considerando as quatro fases de um programa de treinamento e
desenvolvimento, a saber: diagnostico, programagio, execugdo e avaliagio, este estudo
considerou a ultima etapa do treinamento, a avaliacdo e apresentou os resultados dos
programas de treinamentos desenvolvidos no cartorio em estudo.

Nota-se que ambos os programas aplicados com os colaboradores do 1° Registro
de Imoveis e Anexos de Piracicaba foram tidos como eficazes, uma vez, que os mesmos
desenvolveram competéncias técnicas aos colaboradores participantes.

Através do questiondrio aplicado e considerando as respostas dos colaboradores
pesquisados, observa-se que os indices apresentados no desenvolvimento das
competéncias técnicas foram altos. Destaque para as competéncias “aperfeicoamento
das atividades™, “aquisicio de conhecimentos”, “ajuda a acompanhar as mudancas do
cartorio”, “qualificacdo profissional” e “mantém o colaborador informado e atualizado™.

Tais competéncias garantem maior seguranca juridica aos clientes e também
maior exceléncia na prestacio de servigos, visto que, o registro imobilidrio ¢ um ramo
muito complexo, exigindo do profissional desta drea um conhecimento amplo sobre as
normas e leis que regem este tipo de atividade.

Quanto as competéncias comportamentais, tais como “foco no resultado”,
“clima organizacional”, “atendimento ao cliente” e entre outros, foram as quais
apresentaram os menores indices. Como sugestio para estudos futuros, propde-se a
implantacio de programas de treinamento que desenvolvam esse outro grupo de
competéncias nos colaboradores do 1° Registro de Imoéveis, Titulos ¢ Documentos e

Civil de Pessoa Juridica de Piracicaba.

Referéncias

BOOG, Gustavo G. Manual de treinamento e desenvolvimento ABTD. Sao Paulo: MAKRON Books,

1999. 3. Ed.

Revista Administracdo em Dialogo
ISSN 2178-0080
Programa de Estudos Pds-Graduados em Administragao
Pontificia Universidade Catdlica de Sao Paulo

Péginaz O 9



Daniela Camolesi, Graziela Oste Graziano.
RAD Vol.17, n.2, Mai/Jun/Jul/Ago 2015, p.185-210.

CALDWELL, Charles M. Treinamento eficaz: um guia para o treinamento no trabalho. traducio e
adaptacao de José¢ Henrique Lamensdorf. Sao Paulo: Siamar, 1988.

CATHO ON LINE. Disponivel em
<http://wwws.catho.com.br/salario/action//artigos/Modelos_de_Habilidades_e_Competencias.
php> Acesso em set. de 2012.

CHIAVENATO, Idalberto Ardo Sapiro. Recursos humanos: o capital humano das organizagoes. Sao
Paulo: Adlas, 2008. 8 Ed. 4. Reimpr.

DESSLER, Gary. Administragao de recursos humanos. 2ed. Sao Paulo: Prentice Hall, 2003.

DUTRA, J. S. Gestio por competéncias: um modelo avangado para o gerenciamento de pessoas. Sao
Paulo: Gente, 200T.

FERREIRA, A.B.H. Novo diciondrio da lingua portuguesa. Rio de Janeiro: Nova Fronteira, 1975.
FLEURY, Maria Tereza Leme. As pessoas na organizagdo. Sao Paulo: Gente, 2002. 4 Ed.

FONTES, Lauro Barreto. Manual do treinamento da empresa moderna. Sio Paulo: Atlas, 1980. 4 Ed
ampl., refundida, atualizada.

FRANCO, Josy Roquete; CORREA, DaAlila Alves. Treinamento e Desenvolvimento nas Organizacoes.
In: NOVAES NETTO, Arsénio; CORREA, Dalila Alves. Pessoas nas Micro e Pequenas Empresas:
Gestio e Processos. Itu:Ottoni, 2011.

LAKATOS, E.M.; MARCONI, M.A. Fundamentos de metodologia cientifica. Sao Paulo: Atlas, 1991.
3. ed. rev. ampl.

LAKATOS, E.M.; MARCONI, M.A. Técnicas de pesquisas.5. ed. rev. ampl. Sdo Paulo: Atas, 2002.

LEBOTERF, G. De La competence - Essai surunattac teurétrange. Les Editions D” Organization.
Quatrieme tirage, Paris, 1995.

LEME, Rogério. Selecio e Entrevista por Competéncia. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2007.

MARRAS, Jean Pierrre. Administragio de Recursos Humanos: do operacional ao estratégico. Sao
Paulo: Futura, 2000. 32 Ed.

MASCARENHAS, André Ofenhejm. Gestao Estratégica de Pessoas. Sao Cengage, 2008.

MCCLELLAND, D.C.: SPENCER, L.M. Competency assessment methods: history and state of the
art. Boston Hay: McBer Research Press, 199o.

ROCHA, Kéua Cristina Ferreira de. Competéncias e recursos: Um estudo exploratorio desenvolvido
com docentes do curso de administracdo de uma institui¢do de ensino superior. Dissertacio de
Mestrado Unimep, 2008.

ROESCH, Silvia Maria Azevedo. Projetos de estdgio do curso de administragcdo: guia para pesquisas,
projetos, estdgios e trabalhos de conclusao de curso. Sao Paulo: Atlas, 1996.

WEBSTER’S. Third new international dictionary of the english language, unabridged. Springfield,
Massachusetts: G & C. Merriam Co., 198r.

ZARIFIAN, P. Objectif compctence. Paris: Liaisons, 1999.

Revista Administracdo em Dialogo
ISSN 2178-0080
Programa de Estudos Pds-Graduados em Administragao
Pontificia Universidade Catdlica de Sao Paulo

Péginaz 1 0



